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Moh Rifai, S.6203008, Pengaruh Motivasi, Pendidikan, dan Disiplin kerja terhadap 
Kepuasan kerja ( Studi Kasus pada Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri) 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang 
signifikan antara variabel motivasi, pendidikan, dan disiplin kerja baik secara parsial 
maupun secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai, dan untuk 
mengetahui variabel yang memiliki pengaruh paling dominan diantara motivasi kerja, 
pendidikan, dan disiplin kerja tersebut. Penelitian ini menggunakan sampel total, 
secara keseluruhan jumlah sampel sama dengan jumlah populasi, sebesar 44 
responden. 
Data dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dengan menyebar 
kuesioner. Data yang menunjukkan intensitas suatu perilaku, berupa besaran 
kualitatif, dikuantitatifkan dengan menggunakan skala linkert. 
Setelah lolos uji validitas dan reabilitas instrumen, analisis data dilakukan 
dengan menggunakan rumus regresi linier berganda dengan kontrol uji asumsi klasik 
(normalitas, autokorelasi, dan multikolinieritas). 
Hasil penelitian dapat disimpulkan : variabel motivasi kerja, pendidikan, dan 
disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri baik secara parsial maupun bersama-sama. 
Secara akumulatif koefisien determinasi atau Angka Adjistede R Square adalah 
sebesar 0,616. Hal ini berarti 61,6 % kepuasan kerja  dapat dijelaskan oleh variabel 
motivasi kerja, pendidikan, dan disiplin kerja. Sisanya sebesar 38,4 % dijelaskan atau 
dipengaruhi oleh faktor lain. Variabel pendidikan berpengaruh paling dominan 
dibanding variabel motivasi dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja. 
Saran : motivasi kerja, pendidikan, dan disiplin kerja perlu ditingkatkan agar 
kepuasan kerja pegawai meningkat. 
 
Kata kunci : motivasi kerja, pendidikan,  disiplin kerja, kepuasan kerja, dan 












Moh Rifai, S.6203008, The impact of Motivation, Education and Work Discipline 
toward Work Satisfaction  ( Case study at Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri) 
 
This research aim is to know wether trere is a significant  impact of  
motivation , education, and work discipline variables  either partials and or together 
toward work satisfaction of the officer, and to know the variable owning influence 
most dominant among the three. This research uses total sample, as a whole the 
amount of sample is equal to amount of population, equal to 44 responder. 
Data in this research is obtained directly with to spread of the  questionnaire. 
Data is showing intensity an behavior, in the form of qualitative will be quantitative 
by using Linkert scale. 
After getting away validity test and  instrument reliability, to data analysis by 
Multiple Linier Regression Analysis with check on Classical Assumsion Test 
(normality, autocorrelation, and multicolinierity). 
Result of research can be concluded is : work motivation , education, and 
work discipline  to have impact positive significant to work satisfaction of the  officer 
in Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri, either  partial or together. 
Accumulatively determinations coefficient or Number Adjusted R Square is 
equal to 0,616. Matter this means 61,6 % of satisfaction work  can be explained by 
work motivation , education, and work discipline . The rest equal to 38,4 % explained 
or impected by other factors. 
To sugest :  work motivation, education and work discipline  necessary to 
increase work satisfaction of the  officer must be done to step on. 
 
Keyword : work motivation , education, work discipline , work satisfaction , 
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Salah satu tujuan pembangunan nasional adalah membangun masyarakat 
yang adil dan makmur  yang meliputi seluruh aspek kehidupan seperti yang tersirat 
dalam Pembukaan Undang-undang Dasar 1945.  Upaya pembangunan tidak hanya 
diarahkan untuk memenuhi kebutuhan lahiriah ataupun batiniah saja tetapi  untuk 
keserasian dan keseimbangan antara  kebutuhan lahiriah dan batiniah. 
Pembangunan harus selalu diperuntukkan bagi semua lapisan masyarakat, 
sehingga manfaat pembangunan dapat dinikmati oleh setiap individu dalam 
kelompok masyarakat. Agar tujuan pembangunan dapat dicapai, maka perlu 
dilakukan perencanaan yang menyeluruh, mempunyai arah yang jelas serta 
berkesinambungan. 
 Untuk mencapai tujuan pembangunan perlu didukung oleh sumber daya 
manusia yang memadai, khususnya aparatur negara . Pembangunan aparatur 
negara pada dasarnya adalah menyempurnakan, mendayagunakan dan melakukan 
pembinaan secara keseluruhan unsur yang terkait dalam sistem administrasi negara 
yang secara spesifik penataan terhadap organisasi. Dengan lebih menyempurnakan 
terhadap ketatalaksanaan, pemantapan sistem manajemen, perbaikan terhadap 
sarana dan prasarana, lebih-lebih pada upaya peningkatan kualitas sumberdaya 
manusia, baik dalam peningkatan profesionalismenya terhadap pekerjaan, 
wawasan terhadap pembangunan maupun peningkatan kesejahteraan . 
 Dalam usaha untuk melaksanakan kebijakan-kebijakan di bidang sumber daya 
manusia, telah diterbitkan peraturan-peraturan dengan tujuan  agar pelaksanaan 
pekerjaan  dapat mencapai efektivitas dan efisiensi yang tinggi. Efektivitas dan 
 
 xviii 
efisiensi ini menunjukkan kualitas pegawai, dimana kualitas pegawai ini sangat 
tergantung dari dukungan organisasi. Jika dukungan  organisasi positif diharapkan 
kualitas kerja akan positif, sebaliknya jika dukungan organisasi  kurang 
mendukung, maka kualitas hasil kerja akan mengalami penurunan. 
 Suatu pendekatan yang dilakukan oleh pimpinan dalam organisasi dalam 
rangka penyatu-paduan orang-orang ke dalam situasi kerja tertentu melalui 
kepemimpinan partisipatif, komunikasi persuasif dan pemberian motivasi, secara 
tepat dan terus-menerus sehingga pegawai mampu bekerja dengan penuh semangat 
kerja sama dalam rangka meningkatkan produktivitas kerja, disiplin kerja, serta 
menumbuhkan kepuasan kerja baik kepuasan ekonomis, psikologis dan sosial.. 
 Badan Pengawasan Kabupaten merupakan suatu badan yang yang bertugas 
melakukan pengawasan terhadap seluruh instansi di lingkungan Kabupaten melalui 
kegiatan pemeriksaan (audit).Untuk dapat melakukan operasinya dengan baik  
perlu didukung dengan sarana dan prasarana yang memadai serta lingkungan kerja 
yang kondusif . untuk dapat menjalankan tugas sebaik-baiknya. 
 Kegiatan pemeriksaan yang dilakukan Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri diarahkan pada terwujudnya perbaikan : 
1). Ketaatan terhadap peraturan perundang-undangan. 
2).  Tertib administrasi. 
3). Efisiensi penggunaan sarana dan prasarana. 
4). Efektivitas pencapaian tujuan organisasi. 
Hasil yang diharapkan dapat dicapai dari keempat hal tersebut adalah terjadinya 
peningkatan kinerja organisasi selanjutkan akan diperolehnya kepuasan kerja bagi 
 xix 
pegawai. Selama ini di Kabupaten Wonogiri belum dilakukan pengukuran ataupun 
evaluasi atas kepuasan kerja yang dicapai para pegawainya. Salah satu ukuran hasil 
kerja selama ini berupa laporan akuntabilitas instansi pemerintah (LAKIP). 
 Prestasi suatu organisasi tidak terlepas dari prestasi setiap individu yang 
terlibat didalamnya yang berdampak langsung dengan kepuasan kerja. 
Pengembangan penguasaan ilmu pengetahuan perlu diupayakan melalui pendidikan 
oleh setiap pegawai, supaya kualitas pegawai dapat terus ditingkatkan. Menurut 
Steers (1988: 34) ada sepuluh faktor yang mempengaruhi prestasi kerja yaitu, 
pendidikan awal dan pendidikan lanjutan, lingkungan kerja dan manajenen 
masyarakat yang dilayani, peraturan yang berlaku, bimbingan dan supervisi, 
kepribadian seseorang, tanggung jawab, lamanya bekerja, status, dan kesejahteraan. 
Agar dapat melaksanakan tugas dengan baik, maka pembinaan pegawai diarahkan 
untuk meningkatkan  kualitas sumber daya manusia agar memiliki sikap dan 
perilaku yang berintikan pengabdian, kejujuran, tanggung jawab, disiplin kerja serta 
wibawa sehingga dapat memberikan pelayanan sesuai tuntutan perkembangan 
masyarakat. Volume tugas dan beban pekerjaan yang tidak sama diantara masing-
masing seksi tersebut akan terjadi suasana batin seseorang individu dalam unit 
organisasi berpengaruh pada pelaksanaan pekerjaannya. Kondisi ini tampakdalam 
motivasi dan kegairahan/ disiplin kerja seseorang pegawai yang mempengaruhi 
kepuasan kerja, sehingga setiap pegawai mengharapkan kepuasan kerja yang kuat 
guna keberhasilan pelaksanaan tugasnya. 
 Dorongan seseorang untuk bekerja dipengaruhi adanya kebutuhan yang harus 
dipenuhi dan tingkat kebutuhan yang berbeda pada setiap pegawai, sehingga dapat 
 xx 
terjadi perbedaan motivasi dan disiplin kerja dalam berprestasi. Kondisi pegawai 
yang ada saat ini pada pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri dijumpai 
masih adanya pegawai sering datang terlambat masuk kerja, adanya sebagian 
pegawai tidak mengikuti apel pagi/siang, bersikap pasif  terhadap pekerjaan, tidak 
tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya, dan masih ada sebagian pegawai 
yang meninggalkan tugas pada jam kerja tanpa keterangan yang sah. Kondisi 
tersebut merupakan permasalahan bagi pimpinan untuk memberikan motivasi dan 
disiplin bagi pegawai, agar dapat melaksanakan pekerjaan secara maksimal. Perlu 
menciptakan suatu kondisi yang dapat memberikan kepuasan kerja pegawai, 
mengingat bahwa motivasi dan disiplin kerja pegawai Badan Pengawasan 
Kabupaten Wonogiri belum optimal dalam mencapai kinerja yang diharapkan, 
misalnya: keterlambatan masuk kerja, tidak adanya pemberian penghargaan bagi 
pegawai yang berprestasi, mengakibatkan pekerjaan tidakmemenuhi target, dan 
sering terlambat selesai. 
 Berawal dari kondisi ketidak sempurnaan manusia, tempat kesalahan dan 
kekhilafan, maka setiap organisasi perlu memiliki berbagai ketentuan tentang 
disiplin kerja pegawai, yang harus ditaati oleh para anggotanya,kondisi yang 
seharusnya terjadi pada Badan Pengawasan yang memiliki cukup potensi untuk 
dapat bekerja secara optimal dengan meningkatkan disiplin kerja pegawai, agar 
dapat  manjawab tantangan reformasi dan memberikan kontribusi terhadap tugas 
pokok dan fungsi Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri secara lebih optimal.
 Konsekuensi logis dari tuntutan-tuntutan tersebut maka pimpinan harus selalu 
melakukan pembinaan dan pengembangan pegawai secara terpadu dan 
 xxi 
berkelanjutan, agar pegawai dapat mengembangkan ilmu pengetahuan, ketrampilan 
dan teknologi dalam melakukan tugas-tugasnya. Gambaran tersebut tampak begitu 
besar dan berat beban pimpinan untuk meningkatkan disiplin kerja pegawai dalam 
menghadapi masa depan. Kondisi tersebut perlu dirumuskan secara lebih rinci 
usaha-usaha yang harus dilakukan guna melakukan pembinaan kinerja pegawai, 
supaya pegawai bersedia bekerja sesuai dengan ketentuan disiplin pegawai, maka 
Badan pengawasan Kabupaten Wonogiri, melalui pimpinannya harus berusaha 
dengan memberikan motivasi kepada pegawainya dengan baik. 
 Suatu pendekatan yang dilakukan oleh pimpinan dalam organisasi dalam 
rangka penyatupaduan orang-orang kedalam situasi kerja tertentu melalui 
kepemimpinan partisipatif, komunikasi persuasive dan pemberian motivasi, secara 
tepat dan terus-menerus sehingga pegawai mampu bekerja dengan penuh semangat 
kerja sama dalam rangka meningkatkan produktivitas kerja, disiplin kerja, serta 
menumbuhkan kepuasan kerja baik kepuasan ekonomis, psikologis dan sosial. 
 Pegawai dalam sebuah organisasi tidak hanya ditumbuhkan semangat 
kerjanya namun perlu juga ditingkatkan disiplin kerja pegawainya, di mana seorang 
pimpinan mempunyai peran sebagai kunci aktivitas untuk memberikan motivasi 
terhadap bawahannya. Meningkatkan disiplin kerja pegawai, maka seorang 
pimpinan organisasi dalam memberikan motivasi harus semaksimal mungkin 
menumbuhkan tanggung jawab dan kesadaran dengan memperhatikan kebutuhan 
pegawainya sehingga mereka memperoleh kepuasan kerja. 
 Melihat kenyataan di atas, Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri sudah 
saatnya pimpinan dapat lebih banyak memberikan kesempatan kepada pegawai 
 xxii 
mengembangkan dumber daya manusia agar lebih berprestasi dalam melaksanakan 
tugas pelayanan, terlebih lagi dalam rangka otonomi daerah. 
 Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan di atas, maka sangat 
relevan jika dilakukan penelitian “Pengaruh Tingkat Motivasi, Tingkat Pendidikan 










Perumusan dan Pembatasan Masalah 
Perumusan masalah 
 
Dari  uraian di atas dapat disusun rumusan pokok permasalahan sebagai 
berikut : 
a. Apakah ada pengaruh yang signifikan  variabel motivasi terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.?  
b. Apakah ada pengaruh yang signifikan  variabel pendidikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri? 
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c. Apakah ada pengaruh yang signifikan variabel disiplin kerja   terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri? 
d. Apakah ada pengaruh yang signifikan variabel motivasi, pendidikan, 
dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri?  
Pembatasan Masalah 
Dalam penelitian ini penulis  membatasi subyek  penelitian hanya pada 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonmogiri, pokok masalah yang akan 
dikaji mengenai pengaruh terhadap variabel terikat yaitu kepuasan kerja 






Sesuai dengan pokok masalahnya, maka tujuan penelitian ini adalah : 
Untuk mengetahui  pengaruh yang signifikan variabel motivasi terhadap kepuasan 
kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.  
Untuk mengetahui  pengaruh yang signifikan  variabel pendidikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.  
Untuk mengetahui  pengaruh yang signifikan  variabel disiplin kerja   terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
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Untuk mengetahui  pengaruh yang signifikan  variabel motivasi, pendidikan, dan 
disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri.  
 
Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Manfaat teoritis. 
Untuk pengembangan ilmu pengetahuan, baik konsep maupun teori yang 
berhubungan dengan pengaruh motivasi, pendidikan dan disiplin kerja 
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja, serta sebagai masukan bagi peneliti 
lain apabila akan melanjutkan penelitian sejenis. 
2. Manfaat praktis.Kegunaan bagi peneliti 
a. Untuk memenuhi salah satu syarat guna memperoleh gelar Magister Science 
Program Pasca Sarjana jurusan Penyuluhan Pembangunan Universitas 
Sebelas Maret Surakarta. 
b. Bagi pemerintah Kabupaten Wonogiri, memberikan masukan kepada para 
pengambil keputusan terutama pada Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri dalam rangka merumuskan kebijakan yang berkaitan dengan 



















A. Tinjauan Pustaka 
1. Kerangka Teori Dasar 
a. Motivasi  
Motivasi dari kata dasar motiv, adalah perangsang keinginan dan daya 
penggerak kemauan bekerja seseorang, setiap motiv mempunyai tujuan 
tertentu. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif 
dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan.  
Motivasi berasal dari bahasa latin movere yang berarti dorongan atau 
menggerakkan. Dessler (1997:5) mengemukakan, motivasi adalah keadaan 
 
 xxvi 
dalam diri seseorang yang terdorong oleh keinginan individu untuk 
melakukan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 
Motivasi adalah dorongan yang timbul pada diri seseorang untuk 
berperilaku dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. Menurut 
Nawawi (1998:56) motivasi berarti dorongan sebab atau alasan seseorang 
untuk melakukan sesuatu, sehingga motivasi berarti suatu kondisi yang 
mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan sesuatu 
perbuatan/kegiatan yang berlangsung secara sadar. Motivasi dapat juga 
diartikan sebagai keinginan yang terdapat pada seseorang atau individu 
yang melakukan aktivitas guna melakukan suatu tindakan. 
Triguna (1996:67) menjelaskan bahwa motivasi  merupakan 
komponen penting dalam meraih keberhasilan suatu proses kerja, karena 
memuat unsur pendorong bagi seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan 
sendiri maupun kelompok. Motivasi dapat menciptakan suatu fungsi dari 
suatu organisasi melalui kegiatan-kegiatan yang dilakukan secara 
individual maupun secara kelompok, dalam hal ini tidak diperhitungkan 
apakah aktivitas itu dilakukan untuk memenuhi tujuan dari suatu organisasi 
atau menjalankan rencana kerja dari organisasi tersebut. 
Nimran (1997) menyebutkan beberapa karakteristik pokok dalam 
motivasi adalah usaha, kemampuan yang kuat dan arah/tujuan, pada saat ini 
untuk memperbaiki mutu pekerjaan dilakukan dengan cara meningkatkan 
motivasi bekerja bagi para pekerja. 
10 
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Menurut Frederick Herzberg dalam Nurlistiawati (2003 ), ada 5 faktor 
yang berhubungan dengan kepuasan kerja yaitu; 
- keberhasilan, 
- pengakuan akan prestasi, 
- pekerjaan itu sendiri, 
- tanggung jawab, 
- kemajuannya. 
Dalam ungkapan Maslow dalam Nurlistiawati (2003 ),  orang bekerja 
untuk memperoleh uang yang dibutuhkan guna memenuhi kebutuhan 
psikologis dan keamanan mereka; makanan, pakaian, tempat tinggal, 
perlindungan, pendidikan, dan pada umumnya diberikan untuk diri mereka 
sendiri dan keluarga mereka. Menurut Maslow, mereka juga bekerja : 
1. Untuk memperoleh kasih saying dari teman-teman dan mencintai 
seseorang serta untuk memperoleh rasa akan kebersamaan dan 
kepemilikan yang didapat dari menyelesaiakan tugas-tugas 
bersama orang lain. 
2. Untuk memelihara dan mendukung penghargaan kepada diri 
mereka, untuk menambah kesadaran bahwa kegiatan-kegiatan 
mereka bermanfaat bagi mereka dan bahwa melaksanakan 
kegiatan-kegiatan itu dengan baik. 
3. Karena bekerja adalah bagian penting, tidak hanya bagi 
kehidupan mereka, tetapi juga bagi masa depan mereka; suatu 
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elemen penting dalam aktualisasi diri; pencarian untuk menjadi 
apa yang kita mampu. 
Dalam istilah Herzberg dalam Nurlistiawati (2003 ), orang bekerja : 
Untuk berhasil. 
Untuk memperoleh pengakuan atas prestasi mereka. 
Untuk menikmati pekerjaan itu sendiri. 
Untuk merasa bertanggungjawab terhadap tindakan-tindakan 
mereka. 
Untuk meningkatkan pengaruh dan gaya hidup. 
Untuk menghindari ketidakpuasan dan kehilangan. 
Mc. Clelland dalam Nurlistiawati (2003 ),  bekerja adalah suatu cara 
untuk memenuhi kebutuhan akan keberhasilan, kebersamaan, dan 
kekuasaan. 
Ketiga teori ini, semua menunjukkan bahwa jika kebutuhan-kebutuhan 
psikologis dan keamanan terpenuhi, maka motiv kita untuk bekerja 
dipusatkan pada pemenuhan kebutuhan yang lebih tinggi yang 
berhubungan dengan kepercayaan diri, nilai diri, dan aktualisasi diri. 
Douglas Mc. Gregor, dalam Nurlistyawati (2003) menggabungkan tiga 
teori yakni teori Frederick Herzberg, teori maslow, dan teori Mc. Clelland 
dengan menyebut teorinya sebagai teori X dan Teori Y. 
Serangkaian asumsi tentang sifat manusia dalam teori X adalah bahwa, 
agar pekerjaan diselesaiakan, orang perlu dibujuk, diberi imbalan, diberi 
hukuman, diawasi, dan dipimpin oleh arang lain. Dasar dari asumsi itu 
adalah kepercayaan bahwa manusia pada dasarnya malas dan 
mementingkan diri sendiri, tidak mempunyai ambisi, tidak menyukai 
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tanggungjawab, lebih memilih untuk dipimpin, menentang perubahan, dan 
tidak terlalu cerdas. 
Perilaku manager secara individual yang sesuai dengan asumsi  dan 
kepercayaan ini adalah untuk mengatur, memimpin, memantau, dan 
mengawasi kegiatan bawahannya agar sesuai antara perilaku mereka 
dengan kebutuhan organisasi. Perilaku organisasi yang sesuai dengan 
asumsi teori X memfokuskan pada usaha-usaha untuk memuaskan 
kebutuhan psikologis dan keamanan para pekerja. Mereka memberikan 
upah/gaji yang sesuai dan menawarkan sejumlah keuntungan tambahan, 
pekerjaan yang aman, dan kondisi kerja yang baik. 
Menurut Maslow dalam Nurlistyawati (2003) , kebutuhan  yang 
terpenuhi tidak lagi menjadi motivator. Orang ingin  lebih banyak 
nganggur karena bekerja adalah kesempatan untuk memenuhi kebutuhan 
yang tingkatnya lebih tinggi. Organisasi yang memusatkan sumberdaya 
managerial dan finansialnya pada pemenuhan kebutuhan yang tingkatnya 
lebih rendah, mungkin menghalangi anggota mereka untuk memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan mereka yang tingkatnya lebih tinggi dengan cukup. 
Mengutip pendapat Mc Gregor , bahwa “ Man lives by bread alone when 
there is no bread ” yaitu manusia hidup hanya dengan roti jika tak ada roti. 
Ketika oarang dalam organisasi dihalangi kesempatannya untuk tumbuh 
dan berkembang, maka manager anda menerima kepasifan, penentangan 
terhadap perubahan, dan tuntutan untuk uang yang lebih banyak. 
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Mc. Gregor dalam Nurlistyawati (2003), mengusulkan rangkaian 
asumsi baru tentang sifat-sifat manusia dan menyebutnya Teori Y. teori ini 
menganggap bahwa “Motivasi, kemampuan untuk berkembang, kapasitas 
untuk mengambil alih tanggungjawab, dan kerelaan untuk mengarahkan 
perilaku mereka kepada tujuan-tujuan organisasi tersedia dalam semua 
orang. Dasar dari rangkaian asumsi ini adalah keyakinan bahwa manusia 
tidak malas dan pasif, mereka menjadi demikian hanya jika pekerjaan 
mereka mengkalangi mereka memperoleh kesempatan mencapai tujuan-
tujuan social, ego, dan kepuasan diri. 
Perilaku manager yang sesuai dengan asumsi ini memberikan kepada 
pekerjanya kondisi kerja yang mendorong mereka mengarahkan usaha 
mereka sendiri menuju kebutuhan-kebutuhan organisasi. Perilaku 
organisasi yang sesuai dengan teori Y meliputi “ menciptakan kesempatan, 
menggali potensi, menghilangkan rintangan, mendorong pertumbuhan, dan 
menyediakan pedoman”. Mc. Gregor menunjukkan bahwa teori Y  adalah 
sebuah cara berfikir tentang bagaimana memperoleh hasil dengan cara 
mendapatkan yang terbaik dari dalam diri manusia yaitu dengan membuka 
potensi di dalam diri mereka. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Terry (1986:54) dapat 
disimpulkan bahwa faktor-faktor penting yang mempengaruhi motivasi 
adalah sebagai berikut : 
1). Kebutuhan-kebutuhan pribadi; 
2). Tujuan dan persepsi orang atau kelompok yang bersangkutan; 
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3). Bagaimana cara mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan, agar 
dapat direalisasikan. 
Pendekatan terhadap motivasi yang menjelaskan perilaku dalam 
kaitannya dengan pemuasan hirarkhi kebutuhan dapat dirumuskan bahwa; 
manusia mempunyai kebutuhan yang terbatas, kebutuhan yang paling 
mendasar ditempatkan pada urutan pertama dalam hirarkhi kebutuhan. 
Kebutuhan pertama adalah kebutuhan fisiologis, kemudian diikuti 
kebutuhan akan keselamatan dan keamanan, kebutuhan akan milik dan 
kecintaan, kebutuhan harga diri, dan akhirnya kebutuhan akan kenyataan 
diri (Maslow, dalam Handoko, 1999). 
Berdasar pendapat Terry tersebut dapat dikatakan bahwa ; pertama 
terpenuhi atau tidaknya kebutuhan-kebutuhan pribadi pegawai akan 
mempengaruhi motivasi pegawai tersebut dalam bekerja. Semakin besar 
kebutuhan-kebutuhan pribadi terpenuhi maka akan semakin tinggi motivasi 
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Kedua tujuan seseorang dan 
tujuan organisasi yang dipahami oleh anggota organisasi akan 
mempengaruhi tingkat tinggi rendahnya motivasi anggota organisasi dalam 
melaksanakan tugasnya. Ketiga cara pimpinan memotivasi bawahannya 
akan berpengaruh terhadap tinggi rendahnya motivasi karyawan dalam 
bekerja, jika pimpinan mengetahui kebutuhan pegawainya dan memotivasi 
dengan cara yang tepat dan dalam waktu yang tepat maka akan mendorong 
semakin tingginya motivasi pegawai dalam bekerja. 
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Terdapat dua jenis motivasi yang dapat dilakukan pimpinan dalam 
rangka meningkatkan semangat kerja bawahan yaitu motivasi positif dan 
motivasi negatif ( Hasibuan, 1998 : 166). 
Motivasi positif : pimpinan dalam memotivasi bawahan dengan cara 
memberikan hadiah, penghargaan, pujian kepada bawahan ataupun 
karyawan yang berprestasi di atas standar, dengan demikian kepuasan kerja 
karyawan akan meningkat, sebab pada umumnya manusia akan senang 
menerima yang baik-baik saja. 
Motivasi negatif :  dalam memotivasi karyawan, pimpinan 
memberikan hukuman kepada bawahan yang berbuat kesalahan, melanggar 
aturan atau karyawan yang berprestasi di bawah standar yang telah 
ditetapkan. Motivasi negatif ini diharapkan kinerja karyawan akan 
meningkat, karena karyawan takut menerima hukuman. 
Masih banyak lagi pendapat para pakar mengenai motivasi, 
berdasarkan sudut pandang masing-masing, namun dari kesemuanya 
menunjukkan betapa pentingnya motivasi dalam pencapaian tujuan 
organisasi. Untuk itu sudah sepantasnyalah pemimpin organisasi 
memahami dan menguasai segala sesuatu yang berkaitan dengan motivasi. 
Dari berbagai pendapat mengenai motivasi tersebut  dapat ditarik 
benang merah pengertian motivasi mengandung unsur : 
- keinginan 
- daya penggerak kemauan 
- yang menciptakan kegairahan 
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- dorongan sebab/alasan 
Sehingga pengertian motivasi kerja adalah keinginan dan daya penggerak 
kemauan yang menjadi sebab/alasan yang menciptakan kegairahan 
seseorang dalam bekerja yang dilakukan secara sadar untuk mencapai 
tujuan tertentu. 
Perlu diperhatikan oleh pimpinan dalam memotivasi karyawan harus 
adil, seimbang, serta harus tepat sasaran dan tepat waktu, selain itu 
pimpinan perlu memahami azas-azas motivasi agar dalam memotivasi 
karyawan akan lebih efektif dan efisien. 
Azas-azas memotivasi sebagaimana yang disampaikan Hasibuan 
(1998 : 172) adalah : 
1). Azas mengikutsertakan, maksudnya bahwa mengajak  untuk ikut 
berpartisipasi dalam memberikan kesempatan kepada mereka yang 
mengajukan ide, rekomendasi dalam proses pengambilan 
keputusan. 
2). Azas komunikasi, maksudnya menginformasikan secara jelas 
tentang tujuan yang ingin dicapai, cara pengerjaannya dan 
kendala-kendala yang dihadapi. 
3). Azas pengakuan, maksudnya memberikan penghargaan dan 
pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi 
kerja yang dicapai. 
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4). Azas wewenang yang didelegasikan, maksudnya mendelegasikan 
sebagian wewenang dan kebebasan untuk mengambil keputusan, 
berkreativitas dalam melaksanakan tugasnya. 
5). Azas perhatian timbal balik, maksudnya memotivasi bawahan 
dengan mengemukakan keinginan/harapan perusahaan kepada 
pegawai dan memahami serta berusaha memenuhi ketentuan-
ketentuan yang diharapkan perusahaan. 
 
Dari teori-teori tersebut dapat diidentifikasikan bahwa indikator-
indikator penilaian dari motivasi adalah : 
1). Terpenuhinya kebutuhan pribadi 
 - besarnya gaji yang diterima 
 - besarnya tambahan penghasilan diluar gaji pokok 
 - jaminan hari tua 
 - jaminan kesehatan 
 - kemungkinan diberhentikan dari pegawai 
2). Tujuan dan persepsi orang / kelompok 
 - tujuan pribadi dalam bekerja 
 - persepsi orang terhadap pekerjaan 










Pendidikan dan latihan merupakan upaya untuk pengembangan 
sumber daya manusia, terutama untuk pengembangan aspek kemampuan 
intelektual dan kepribadian manusia. Pendidikan dan pelatihan di dalam 
suatu lembaga adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang 
diinginkan lembaga yang bersangkutan dan atau suatu proses pendidikan 
yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan dan ketrampilan khusus 
seseorang. 
Menurut Ruky(2003:228) “Pendidikan dan pelatihan adalah suatu 
proses belajar dan berlatih secara sistematis untuk meningkatkan 
kompetensi dan kinerja mereka dalam pekerjaannya sekarang dan 
menyiapkan diri untuk peran dan tanggungjawab yang akan datang” 
Pelatihan (training) kerap dibedakan dengan pendidikan (education), 
di mana pendidikan dianggap lebih luas ruang lingkupnya. Biasanya 
pendidikan dianggap sebagai pendidikan formal di sekolah, akademi, atau 
perguruan tinggi, sedangkan pelatihan lebih bertorientasi 
kejuruan(vocationally oriented) dan berlangsung di dalam organisasi. 
Pelatihan biasanya lebih mempunyai tujuan segera dibandingkan dengan 
pendidikan. 
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Pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses yang akan menghasilkan 
suatu perubahan perilaku pada pekerja. Secara konkret perubahan perilaku 
berbentuk meningkatkan kemampuan kognitif, afektif, maupun 
psikomotorik. 
Sejalan dengan hal ini, menurut Totok Mardikanto (2001) penyuluhan 
bukan hanya sebagai proses perubahan tingkahlaku, tetapi lebih lanjut 
dikatakan  bahwa penyuluhan sebagai proses penyebar luasan informasi, 
proses penerangan, proses belajar, proses perubahan sosial, proses 
pemasaran sosial, dan proses pemberdayaan masyarakat.  
Indikator yang digunakan untuk pendidikan dan pelatihan  berdasarkan 
landasan teoritis yang dikemukakan Siagian (1999:184-185) meliputi :  
- kemampuan membuat keputusan,  
- meningkatkan kemampuan,  
- terjadinya internalisasi,  
- timbul dorongan,  
- memperbesar rasa percaya diri,  
- tersedianya informasi,  
- kepuasan kerja,  
- pengakuan atas kemampuan seseorang pegawai lebih 
mandiri, 





c. Disiplin kerja       
Menurut Handoko (1999:208) disiplin adalah kegiatan manajemen 
untuk menjalankan standar-standar, organisasional. Dua tipe kegiatan 
pendisiplinan yaitu preventif dan korektif. 
Kedisiplinan penting bagi organisasi, sebab adanya kedisiplinan yang 
ditaati oleh sebagian besar karyawan diharapkan pekerjaan akan dilakukan 
secara efektif. Penerapan disiplin lebih ditekankan pada unsur kesadaran 
dan penyesuaian diri secara suka rela, bukan atas dasar paksaan. 
 Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para 
anggota organisasi memenuhi berbagai ketentuan. Dengan perkataan lain, 
pendisiplinan kerja pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha 
memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai 
sehingga para pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara 
kooperatif dengan para pegawai yang lain serta meningkatkan prestasi 
kerjanya (Siagian,1999:305) 
Terdapat dua jenis disiplin dalam organisasi, yaitu yang bersifat 
preventif dan yang bersifat korektif. Pendisiplinan yang bersifat preventif 
adalah tindakan yang mendorong para pegawai untuk taat kepada berbagai 
ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang telah ditetapkan. 
Artinya melalui penjelasan tentang pola sikap, tindakan dan perilaku yang 
diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahakan pencegahan jangan 
sampai para pegawai berperilaku negatif. 
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Keberhasilan penerapan disiplin preventif terletak pada disiplin 
pribadi para anggota organisasi. Guna meningkatkan agar disiplin pribadi 
tersebut semakin kokoh, paling tidak ada tiga hal yang perlu mendapat 
perhatian manajemen. Pertama : anggota organisasi perlu didorong agar 
mempunyai rasa memiliki organisasi, karena secara logika seseorang tidak 
akan merusak sesuatu yang menjadi miliknya.Berarti perlu ditanamkan 
perasaan bahwa keberadaan mereka  dalam orgnisasi bukan hanya sekedar 
mencari nafkah dan bahwa mereka adalah “anggota keluarga besar” 
organisasi yang bersangkutan. Kedua : pegawai perlu diberi penjelasan 
tentang berbagai ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang harus 
dipenuhi. Penjelasan dimaksud sebaiknya disertai dengan informasi 
lengkap mengenai latar belakang berbagai ketentuan yang bersifat normatif 
tersebut. Ketiga : pegawai didorong menentukan sendiri cara-cara 
pendisiplinan diri dalam kerangka ketentuan-ketentuan yang berlaku umum 
bagi seluruh anggota organisasi. 
Terdapat pegawai yang  nyata-nyata telah melakukan pelanggaran atas 
ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang telah 
ditetapkan, kepadanya dikenakan sangsi disiplin. Berat atau ringannya 
sangsi tergantung pada bobot pelanggaran yang telah terjadi. Pengenaan 
sangsi biasanya mengikuti prosedur yang sifatnya hirarki. Artinya 
pengenaan sangsi diprakarsai oleh atasan langsung pegawai yang 
bersangkutan, diteruskan kepada pimpinan yang lebih tinggi dan keputusan 
akhir mengenai sangsi tersebut diambil oleh pejabat yang memang 
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berwenang untuk itu. Prosedur tersebut ditempuh dengan dua maksud, 
yaitu bahwa pengenaan sangsi dilakukan secara obyektif dan bahwa sifat 
sangsi sesuai dengan bobot pelanggaran yang telah dilakukan. Faktor 
obyektivitas dan kesesuaian bobot hukuman dengan pelanggaran, 
pengenaan sangsi harus pula bersifat mendidik, dalam arti agar terjadi 
perubahan sikap dan perilaku di masa depan. Pengenaan sangsi harus 
mempunyai nilai pelajaran, dalam arti mencegah orang lain melakukan 
pelanggaran serupa. 
Tujuan pendisiplinan di atas harus diterapkan secara bertahap, yaitu 
dengan mengambil berbagai langkah, mulai  dari yang paling ringan hingga 
kepada yang terberat, misalnya dengan : 
1). Peringatan lisan, 
2). Pernyataan tertulis ketidak puasan oleh atasan langsung, 
3). Penundaan gaji berkala, 
4). Penundaan kenaikan pangkat, 
5). Pembebasan dari jabatan, 
6). Pemberhentian sementara 
7). Pemberhentian atas permintaan sendiri 
8). Pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri, 
9). Pemberhentian dengan tidak hormat. 
Pengenaan sangsi korektif diterapkan dengan memperhatikan tiga hal . 
Pertama, pegawai yang dikenakan sangsi harus diberitahu pelanggaran 
atau kesalahan apa yang telah diperbuatnya. Kedua , kepada yang 
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bersangkutan diberi kesempatan membela diri. Ketiga , hal pengenaan 
sangsi terberat, yaitu pemberhentian, perlu dilakukan "wawancara keluar” 
(exit interview)  dijelaskan antara lain, mengapa manajemen terpaksa 
mengambil tindakan sekeras itu. Dengan wawancara tersebut diharapkan 
pegawai tersebut meninggalkan organisasi dengan perasaan antipati sekecil 
mungkin terhadap organisasi. 
Langkah-langkah tersebut diatas diambil dengan setepat mungkin 
sehingga hubungan organisasi dengan para pegawainya berada pada tahap 
yang mendorong para pegawai menunaikan kewajuban masing-masing 
dengan sebaik mungkin. 
 
d. Kepuasan Kerja 
Pembahasan mengenai kepuasan kerja perlu didahului oleh penegasan 
bahwa masalah kepuasan kerja bukanlah hal yang sederhana, baik dalam 
arti konsepnya maupun dalam arti analisisnya, karena “kepuasan” 
mempunyai  konotasi yang beraneka ragam. 
Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang 
bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya.Banyak 
faktor yang perlu mendapat perhatian dalam menganalisis kepuasan kerja 
seseorang, sifat pekerjaan seseorang mempunyai dampak tertentu pada 
kepuasan kerjanya. Berbagai penelitian telah membuktikan bahwa apabila 
dalam pekerjaannya seseorang mempunyai otonomi untuk bertindak, 
terdapat variasi, memberikan sumbangan penting dalam keberhasilan 
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organisasi dan pegawai memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan 
yang dilakukannya, yang bersangkutan akan merasa puas. 
Bentuk perkenalan yang tepat  berakibat pada diterimanya seseorang 
sebagai kelompok kerja dan oleh organiasasi secara ikhlas dan terhormat 
juga pada umumnya berakibat pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi. 
Situasi lingkunganpun turut berpengaruh  pada tingkat kepuasan kerja 
seseorang. 
Pemahaman yang lebih tepat tentang kepuasan kerja dapat terwujud 
apabila analisis tentang kepuasan kerja dikaitkan dengan prestasi kerja, 
tingkat kemangkiran, keinginan pindah, usia pekerja, tingkat jabatan dan 
besar kecilnya organisasi (Siagian,1999:295). 
Keyakinan bahwa karyawan yang puas akan lebih produktif dari pada 
karyawan yang tidak puas merupakan suatu ajaran dasar diantara para 
manajer bertahun-tahun, sementara banyak bukti mempertanyakan 
hubungan kausa yang diandaikan ini, dapatlah diperdebatkan bahwa 
masyarakat-masyarakat maju seharusnya memperdulikan tidak hanya 
kuantitas hidup yaitu, kepedulian seperti misalnya produktivitas dan 
perolehan material lebih tinggi juga kualitasnya. Penelitian dengan nilai 
humanistis yang kuat berargumen bahwa kepuasan merupakan sasaran 
yang syah (legimate) dari suatu organisasi. Hanya kepuasan itu  
dihubungkan secara negatif dengan kemangkiran dan tingkat keluarnya 
karyawan, tetapi, demikian mereka berkilah, organisasi-organisasi 
mempunyai tanggung jawab untuk memberikan kepada karyawan 
 xlii 
pekerjaan yang menantang dan memberi ganjaran secara instrinsik. 
Kepuasan kerja menyatakan sikap bukanya suatu perilaku (Robbins, 
2001:24). 
Kepuasan kerja (job satisfaction) merujuk pada sikap umum seseorang 
individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja 
tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan itu; seseorang 
yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif 
terhadap pekerjaan itu. Bila orang berbicara mengenai sikap karyawan, 
lebih sering mereka memasukkan kepuasan kerja (Robbins, 2001 :139). 
Ketidakpuasan karyawan dapat dinyatakan dengan sejumlah cara, 
misalnya daripada berhenti, karyawan dapat mengeluh, tidak patuh, 
mencuri milik organisasi, atau mengelakkan sebagian dari tanggung jawab 
kerja mereka. Robbins mengetengahkan empat respon yang berbeda satu 
sama lain sepanjang dua dimensi; kunstruktif/destruktif dan aktif/pasif. 
Respon tersebut didefinisikan sebgai berikut:  
1). Eksit: Perilaku yang mengarah untuk meninggalkan organisasi. 
Mencakup pencarian suatu posisi baru maupun minta berhenti. 
2) Suara (voice): dengan aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki 
kondisi. Mencakup saran perbaikan, membahas problem-problem 
dengan atasan, dan beberapa bentuk kegiatan serikat buruh. 
3) Kesetiaan (loyality): Pasif tetapi optimis menunggu membaiknya 
kondisi. Mencakup berbicara membela organisasi menghadapi kritik 
luar dan mempercayai organisasi dan manjemennya untuk 
“melakukan hal yang tepat”. 
4) Pengabaian (neglect): Secara pasif membiarkan kondisi memburuk, 
termasuk kemangkiran atau datang terlambat secara kronis, upaya 
yang dikurangi, dan tingkat kekeliruan yang meningkat. 
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Perilaku eksit dan pengabaian meliputi variabel-variabel kinerja; 
produktivitas, kemangkiran, dan keluarnya karyawan. Tetapi model ini 
mengembangkan respon karyawan yang melibtkan suara dan kesetiaan, 
perilaku-parilaku konstruktif yang memungkinkan individu mentolerir 
situasi yang tidak menyenangkan atau menghidupkan kembali kondisi 
kerja yang memuaskan. 
Model itu membantu kita untuk memahami situasi, seperti misalnya 
yang kadang dijumpai diantara pekerja, di mana kepuasan kerja yang 
rendah digandeng  dengan tingkat keluarnya karyawan yang rendah. 
Anggota serikat buruh sering mengungkapkan ketidakpuasan lewat 
prosedur keluhan atau lewat perundingan kontrak formal. Mekanisme 
suara ini memungkinkan anggota serikat buruh untuk melanjutkan 
pekerjaan sementara meyakinkan diri mereka bahwa mereka sedang 
bertindak memperbaiki situasi (Robbins, 2001:155). 
Manajer seharusnya peduli akan tingkat kepuasan kerja dalam 
organisasi mereka, sekurangnya dengan tiga alasan: (1) ada bukti yang 
jelas bahwa karyawan yang tidak puas lebih sering melewatkan kerja dan 
lebih besar kemungkinan mengundurkan diri;(2)telah diperagakan bahwa 
karyawan yang puas mempunyai kesehatan yang lebih baik dan usia lebih 
panjang; (3) kepuasan pada pekerjaan dibawa kehidupan karyawan di luar 
pekerjaan. 
Karyawan yang puas mempunyai tingkat keluar maupun kemangkiran 
yang lebih rendah. Pertimbangan kedua perilaku tarik diri itu secara 
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terpisah, kita dapat lebih yakin mengenai pengaruh kepuasan terhadap 
keluarnya karyawan. Secara khusus, kepuasan dihubungkan secara negatif 
dengan kuat dan konsisten terhadap keputusan seorang karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. Kepuasan dan absensi juga dihubungkan secara 
negatif, kesimpulan mengenai hubungan ini hendaknya diterima dengan 
lebih hati-hati. 
Ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan 
pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi 
lebih mungkin untuk melakukan sabotase dan agresi. Bagi karyawan 
dengan alternatif pilihan yang terbatas, yang akan berhasil jika mereka 
bisa. Bentuk-bentuk aksi yang merusak ini secara ekstrim akibat 
pengabaian. 
Suatu dimensi yang sering diabaikan dari kepuasan kerja adalah 
hubungan kesehatan karyawan. Beberapa studi telah menunjukkan bahwa 
karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka cenderung mudah 
menderita kemunduran kesehatan, mulai dari sakit kepala sampai penyakit 
jantung. Beberapa riset bahkan menyatakan bahwa kepuasan kerja 
merupakan peramal yang lebih baik dari panjangnya usia dari pada 
kondisi fisik atau penggunaan tembakau. Studi ini menyarankan bahwa 
ketidakpuasan tidak semata-mata gejala psikologis. Stress akibat 
ketidakpuasan tampaknya meningkatkan kerawanan seseorang terhadap 
serangan jantung dan hal serupa. Bagi para manajer, ini berarti bahwa 
bahkan jika kepuasan tidak menghantarkan ke keluarnya karyawan yang 
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kurang sukarela dan absensi, tujuan dari suatu angkatan kerja yang 
terpuaskan mungkin dapat dibenarkan karena itu akan mengurangi biaya 
medis dan hilangnya secara dini karyawan yang dihargai akibat penyakit 
jantung atau serangan otak (stroke). 
Pentingnya kepuasan kerja adalah efek spin-off  di mana kepuasan 
kerja dimiliki oleh masyarakat secara keseluruhan, karyawan akan bahagia 
dengan pekerjaannya, hal itu akan memperbaiki hidup mereka di luar 
pekerjaannya. Kontras dengan itu, karyawan yang tidak terpuaskan 
membawa pulang sikap negatif itu. Di negeri makmur seperti Amerika 
Serikat, Kanada, Inggris, Australia, atau Jepang, tidakkah menejemen 
mempunyai tanggungjawab untuk memberikan pekerjaan yang membuat 
karyawan dapat menerima kepuasan yang tinggi ? Beberapa manfaat 
kepuasan kerja timbul pada semua warga dalam masyarakat, karyawan 
yang puas akan lebih besar kemungkinan menjadi warga yang puas, 
umumnya orang-orang ini akan menunjukkan suatu sikap yang lebih 
positif terhadap hidup dan menjadi orang-orang yang secara spikoligis 
lebih sehat untuk suatu masyarakat. 
Bagi manejemen organisasi, angkatan kerja yang puas akan 
memberikan produktifitas yang lebih tinggi karena gangguan yang lebih 
sedikit yang disebabkan oleh kemungkiran  atau berhentinya karyawan 
yang baik maupun rendahnya biaya medis dan asuransi jiwa, di samping 
itu, ada manfaat bagi masyarakat pada umumnya, kepuasan kerja terbawa 
ke luar pekerjaan karyawan itu, kepuasan kerja yang tinggi untuk 
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karyawan dapat dibela baik dalam bentuk dolar dan sen maupun tanggung 
jawab sosial (Robbins, 2001:157). 
Dari pendapat tentang kepuasan kerja di atas dapat diambil suatu 
batasan yang sederhana tentang kepuasan kerja, yaitu perasaan seseorang 
terhadap pekerjaan. Kepuasan diperoleh melalui pekerjaannya, maka 
semakin tinggi kepuasan yang dirasakannya, sehingga diharapkan ia akan 
meningkatkan kemampuannya untuk melaksanakan pekerjaannya.   
Faktor-faktor yang dapat menentukan kepuasan kerja menurut Harold 
E. Burt dalam Anoraga (1992:82) adalah sebagai berikut : 
1) Hubungan langsung antara pimpinan dengan karyawan ; 
Yakni hubungan timbal balik yang terjadi  antara atasan dan bawahan 
akan menentukan tingkat kepuasan kerja pegawai yang bersangkutan. 
 
2) Faktor psikis dan lingkungan kerja ; 
Yakni rasa puas secara psikis seorang pegawai sebagai reaksi terhadap 
lingkungan kerja yang ada. 
3) Hubungan sosial diantara karyawan ; 
Yakni hubungan sosial di luar hubungan kedinasan yang terjadi 
diantara karyawan, hubungan sosial yang baik menimbulkan rasa 
kepuasan tersendiri  bagi pegawai. 
4) Sugesti dari teman sekerja; 
Yakni bentuk kepedulian teman sekerja dalam menghadapi situasi 
ataupun permasalahan yang ada. 
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5) Emosi dan situasi kerja ; 
Situasi kerja dan atau sifat pekerjaan yang mempengaruhi emosi 
seorang pegawai dalam bekerja. 
 
Faktor-faktor individu, yaitu : 
6) Sikap orang terhadap pekerjaannya ; 
Setiap individu secara subyektiv berbeda-beda dalam mensikapi jenis 
pekerjaan yang dilaksanakan, sehingga akan mempengaruhi rasa puas 
terhadap pekerjaan yang dilaksankannya. 
7) Jenis kelamin ; 
Yakni keselarasan jenis ataupun sifat pekerjaan dengan jenis kelamin 
pegawai yang melaksanakan pekerjaan tersebut akan mempengaruhi 
rasa puas seorang pegawai dalam bekerja. 
 
Faktor-faktor dari luar, yaitu yang berhubungan dengan : 
8) Keadaan keluarga karyawan ; 
Yakni keadaan keharmonisan keluarga akan mempengaruhi sikap 
keluarga dalam memberikan dorongan/ dukungan terhadap pekerjaan 
seorang pegawai. 
9) Rekreasi ; 
Yakni kesempatan yang diberikan organisasi untuk melakukan 
rekreasi bagi karyawannya. 
10) Pendidikan ; 
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Penghargaan dan kepedulian yang diberikan organisasi terhadap 
tingkat pendidikan pergawai. 
 
e. Hubungan antara motivasi, pendidikan dan disiplin kerja terhadap 
kepuasan kerja 
Adanya bentuk motivasi dari pimpinan sangat meningkatkan semangat 
kerja. Dengan cara dan waktu yang tepat seorang pimpinan dalam memotivasi 
bawahan akan dapat mendorong bawahan untuk meningkatkan kinerja yang 
selanjutnya akan meningkatkan kepuasan kerja. 
 Kualitas dan kuantitas  pendidikan pegawai berkaitan dengan tingkat 
kepandaian dan pengalaman yang dimiliki oleh seorang pegawai. Semakin 
tinggi tingkat pendidikannya akan berdampak semakin banyak pengalaman 
dan kepandaian atau prestasi kerja yang dimiliki pegawai tersebut, yang 
tentunya akan selaras dengan kepuasan kerja yang didapat.  
Pegawai yang mempunyai dedikasi, disiplin kerja yang tinggi, tentunya 
akan mendapatkan perhatian dari pimpinan untuk pelaksanaan tugasnya yang 
biasanya akan selaras dengan fasilitas yang didapatkan sehingga pegawai 
tersebut akan merasa lebih puas dalam bekerja. 
Kekeluargaan yang baik, di mana satu sama lain merasa dihargai dapat 
meningkatkan persatuan dan kesatuan pegawai. Persatuan dan kesatuan yang 
semakin kokoh dapat meningkatkan kinerja, karena semua pegawai memiliki 
rasa tanggung jawab yang lebih tinggi, yang selanjutnya akan meningkatkan 
kepuasan kerja pegawai. 
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2. Teori Pendukung 
a. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen semakin penting dan sangat diperlukan oleh 
lembaga/organisasi utamanya dalam menghadapi tantangan baru. Para pakar 
mendefinisikan manajemen menurut sudut padang masing-masing, diantaranya 
sebagai berikut : 
“Manajemen sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumberdaya 
yang ada pada individu (pegawai) yang dikembangkan secara maksimal di 
dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan 
individu pegawai, Anwar Prabu Mangkunegara (2001:2). 
The Liang Gie (1977:.8) mengartikan manajemen sebagai berikut ; 
“Segenap perbuatan menggerakkan sekelompok orang dan menggerakkan 
segala fasilitas dalam suatu usaha kerja sama untuk mencapai tujuan tertentu” 
Soenadi Dwidjosoesastro dan kawan-kawan (l978:103) memberikan 
pandangan lain, dimana istilah manajemen disinonimkan dengan administrasi, 
dapat dilihat dalam buku yang berjudul "The Administration of Organisation 
dan Metods Seneils" terbitan United Nation hal 3 sebagai berikut:" Istilah-
istilah administrasi dan manajemen makin lama banyak dipakai secara searti, 
walaupun istilah administrasi telah ditetapkan lebih banyak bagi tindakan 
dalam urusan-urusan negara dan istilah manajemen lebih banyak bagi urusan-
urusan perusahaan, pada waktu akhir-akhir ini terdapat kecenderungan untuk 
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manajemen dipergunakan dalam derajat yang lebih luas bagi urusan-urusan 
negara". 
Organisasi merupakan sebuah alat atau sarana dalam berbagai kegiatan 
sosial maupun bisnis. organisasi juga dapat dipandang  sebagai suatu sistem 
yang merubah input menjadi output yang diperlukan masyarakat. Masyarakat 
tidak hanya sebagai orang yang mengkonsumsi output dari sebuah organisasi, 
tetapi mereka merupakan bagian yang utama dalam pemrosesan input menjadi 
output sebagai komponen utama dalam organisasi. 
 Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu pengetahuan yang 
sangat luas, karena di dalamnya menyangkut masalah-masalah yang berkaitan 
dengan pengetahuan tentang kejiwaan manusia (psikologi), sosiologi, ekonomi, 
dan administrasi. Manajemen sumber daya manusia harus mampu 
memproyeksikan diri ke dalam suatu posisi yang lain tanpa harus kehilangan 
perspektif dan kemampuan dalam mengestimasikan tingkah laku dan reaksi 
manusia. Upaya untuk memadukan manusia dengan organisasi semakin sulit 
saja, karena masyarakat secara terus-menerus mengalami perubahan kehidupan 
yang lebih baik dari sebelumnya. Lebih-lebih jika dilihat dari sudut pandang 
komposisi angkatan kerja yang kini telah mengalami banyak perubahan dan 
perkembangan nilai-nilai dari masyarakat itu sendiri. 
Sumber daya manusia perlu dikelola secara professional agar tercipta 
keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan 
organisasi. Dengan pengaturan manajemen sumberdaya manusia secara 
professional, diharapkan pegawai bekerja secara produktif. Pengelolaan 
 li 
pegawai secara professional ini harus dimulai sejak perekrutan pegawai, 
penyeleksian, pengklasifikasian,penempatan pegawai sesuai dengan 
kemampuan, penataran, dan pengembangan karier. 
Tidaklah wajar jika banyak pegawai yang secara potensi berkemampuan 
tinggi tetapi tidak mampu berprestasi dalam kerja. Hal ini dimungkinkan 
karena kondisi psikologis dari jabatan yang tidak cocok, atau mungkin pula 
karena lingkungan kerja yang tidak membawa rasa aman dan betah bagi 
dirinya.Alangkah rugi negara jika banyak perusahaan yang mempunyai  tenaga 
kerja yang berpotensi tinggi tetapi tidak mampu bekerja secara produktif. Oleh 
karena itu tidak dapat disangkal lagi bahwa faktor manusia merupakan modal 
utama yang perlu diperhatikan oleh perusahaan atau organisasi. 
Untuk lebih memberikan kejelasan mengenai pengertian manajemen 
sumber daya manusia , maka perlu diuraikan mengenai fungsi dari manajemen 
sumberdaya manusia. Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2001:3) 
menyebutkan terdapat enam fungsi operatif manajemen sumberdaya manusia, 
yaitu : 
Pengadaan tenaga kerja, terdiri dari ;. 
a. perencanaan sumberdaya manusia 
b. analisis jabatan 
c. penarikan pegawai 
d. penempatan kerja 
e. orientasi kerja 
Pengembangan tenaga kerja, mencakup :. 
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a. pendidikan dan pelatihan 
b. pengembangan (karier) 
c. penilaian prestasi kerja 
Pemberian balas jasa, mencakup :. 
a. balas jasa yang langsung : gaji/upah, insentif. 
b. Balas jasa tidak langsung ; keuntungan, pelayanan/kesejahteraan 
(service) 
Integrasi, mencakup :. 
a. kebutuhan karyawan 
b. motivasi kerja 
c. kepuasan kerja 
d. disiplin kerja 
e. partisipasi kerja 
Pemeliharaan tenaga kerja, mencakup :. 
a. komunikasi kerja 
b. kesehatan dan keselamatan kerja 
c. pengendalian konflik kerja 
d. konseling kerja 
Pemisahan tenaga kerja, mencakup: 
Pemberhentian karyawan 
 







Pegawai sebagai masyarakat kerja mulai memikirkan bahwa kerja bukan 
hanya sekedar untuk memperoleh gaji yang tinggi, tetapi sudah berpikir bahwa 
mereka harus mempunyai aktualitas diri, sehingga di lingkungannya mereka 
mempunyai harga diri. 
Untuk meningkatkan pegawai supaya berdaya-guna dan berhasil-guna , 
diadakan pembinaan dan pengembangan pegawai. Pengembangan pegawai 
dilakukan dengan pendidikan dan latihan, sedangkan pembinaan pegawai 
dilakukan antara lain dengan : 
(1) Pembinaan jabatan 
(2) Pembinaan pangkat 
(3) Pembinaan disiplin 
(4) Pembinaan korps 
(5) Kesejahteraan dan penghargaan. 
Pegawai Negeri Sipil melaksanakan tugas pengabdian, maka dedikasinya 
dan loyalitasnya  serta kedisiplinannya merupakan komponen utama untuk 
menghasilkan kualitas kerja pegawai, dimana kualitas pegawai sangat 
tergantung dari dukungan organisasi. Jika organisasi memberikan dukungan 
positif maka kualitas kerja akan meningakat, demikian sebaliknya jika  




b. Kinerja (Prestasi Kerja) 
Menurut Purwodarminto (1990) prestasi adalah hasil yang telah dicapai. 
Sedangkan menurut Saidi (1992) prestasi adalah kemampuan, kesanggupan 
dan kecakapan seseorang atau suatu bangsa. Kinerja atau prestasi kerja adalah 
hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas 
yang dibebankan kepadanya. Secara toeritis penilaian atau pengukuran kinerja 
memberikan informasi bagai pimpinan untuk membuat keputusan tentang 
promosi jabatan. Penilaian prestasi kerja atau kinerja memberikan kesempatan 
kepada pimpinan dan orang yang dinilai untuk secara bersama membahas 
perilaku kerja dari yang dinilai. Setiap orang menginginkan umpan balik 
mengenai prestasi kerjanya untuk mengambil langkah perbaikan. 
Kinerja adalah pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat berbentuk 
output kuantitatif maupun kualitatif, kreativitas, fleksibilitas, dapat 
diandalkan, atau hal-hal lain yang diinginkan organisasi. Penekanan kinerja 
dapat bersifat jangka pendek maupun jangka panjang, juga dapat pada 
tingkatan individu, kelompok ataupun organisasi. Kinerja individu 
memberikan kontribusi pada kinerja kelompok yang selanjutnya memberikan 
kontribusi pada kinerja organisasi. Ditingkat manapun tidak ada satu ukuran 
atau kriteria yang tepat merefleksikan kinerja (Gibson et al., 1995: 18). 
Manajemen kinerja merupakan suatu proses yang dirancang untuk 
menghubungkan tujuan individu dengan tujuan organisasi, sehingga kedua 
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tujuan tersebut bertemu. Kinerja dapat juga merupakan tindakan atau 
pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu 
tertentu dan dapat diukur. Kinerja dapat diukur dari segi efisiensi, efektivitas, 
serta kesehatan organisasi. Efisiensi mencakup: administrasi; penganggaran; 
waktu penyelesaian; tenaga pelaksana program; sarana; alat dan bahan. 
Efektivitas mencakup: lebih sempurna dalam mencapai tujuan; lebih tepat 
dalam mencapai tujuan; lebih mampu beradaptasi terhadap berubahan; lebih 
meningkat kemampuan berorganisasi. 
Menurut Rao (1992) penilaian kinerja adalah suatu strategi untuk menilai 
saberapa baiknya suatu jabatan atau pekerjaan dilakukan dan apabila perlu 
dapat digunakan untuk memperbaiiki kinerja pegawai. Intinya batasan 
manapun yang akan digunakan penilaian kinerja individu harus diartikan 
sebagai suatu proses yang sistematis di mana atasan mengkaji dan menilai 
kemampuan, perilaku kerja dan hasil kerja pegawai dalam periode tertentu 
untuk dipergunakan sebagai bahan pertimbangan bagi pengambilan keputusan 
tentang tindakan-tindakan di bidang sumber daya manusia. 
Keterkaitan antara hasil dari penilaian kinerja dengan tindakan yang 
dapat diambil di bidang sumber daya manusia : 
a). Performance improvement yaitu memberikan kesempatan kepada pegawai 
apakah ia pejabat atau non pejabat untuk mengambil tindakan-tindakan 
yang diperlukan guna meningkatkan kinerja individu maupun kinerja 
organisasi. 
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b). Compensation Adjusment yaitu penilaian kinerja membantu para pembuat 
keputusan untuk menentukan besaran pendapatan yang layak diterima oleh 
seseorang. 
c). Placement decision yaitu penilaian kinerja juga besar pengaruhnya dalam 
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan masalah promosi, transfer 
dan demosi. 
d). Training and development needs yaitu kinerja yang buruk boleh jadi 
mengindikasikan perlunya retraining, sedangkan kinerja yang baik boleh 
jadi mengindikasikan perlunya pengembangan lebih lanjut potensi yang 
sudah ada. 
e). Carier planning and development yaitu performance feedback dapat 
dijadikan pedoman dalam pengambilan keputusan tentang jalur karir yang 
spesifik yang seharusnya dipilih seseorang. 
f). Staffing process deficiencies yaitu kinerja yang baik atau buruk 
menunjukkan kekuatan dan juga kelemahan pada prosedur staffing. 
g). Informational inaccruracies yaitu berpedoman pada informasi yang tidak 
akurat dapat mengakibatkan kesalahan dalam hal pengisian pegawai, 
latihan dan konsultasi. 
h). Job design errors yaitu kinerja yang buruk bisa menyebabkan gejala 
adanya penyakit dalam job design dan melalui penilaian, penyakit tersebut 
dapat didiagnosa  untuk selanjutnya disembuhkan. 
i). Equal employment opportunity yaitu penilaian kinerja yang akurat dapat 
lebih memastikan tidak adanya unsur diskriminasi. 
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j). External challenges yaitu bagian atau biro sumber daya manusia melalui 
penilaian kinerja dapat membantu mengatasi masalah yang disebabkan oleh 
faktor-faktor di luar lingkungan kerja. 
k). Feedback to human resources yaitu baik buruknya kinerja yang 
ditunjukkan oleh individu atau organisasi bisa menggambarkan seberapa 
baik biro sumber daya manusia menjalankan fungsinya. 
Melihat manfaat yang begitu banyak dari suatu proses penilaian kinerja 
bisa difahami apabila dikatakan bahwa peran penilaian kinerja dalam 
manajemen sumber daya manusia menjadi sangat penting. Sistem penilaian 
kinerja yang dibuat harus diusahakan seobyektif mungkin dan seefektif 
mungkin agar sebanyak mungkin manfaatnya bisa diraih. 
 
3. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu yang berorientasi pada manajemen sumber daya 
manusia terutama yang berkaiatan dengan lingkungan kerja, motivasi, 
pendidikan, disiplin kerja, dan kepuasan kerja adalah : 
a. Budiningsih (2002) dalam penelitiannya tentang “Pengaruh variabel 
kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
Dinas Kehewanan Perikanan dan Kelautan Kabupaten Wonogiri”. Hasil 
penelitian ini menunjukkan behwa keadaan kepemimpinan, motivasi , 
lingkungan kerja dan kinerja pegawai Dinas Kehewanan Perikanan dan 
Kelautan kabupaten Wonogiri adalah baik.Kepemimpinan, motivasi dan 
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lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai.  
b. Dadang (2003) yang mengkaji tentang pengaruh disiplin dan kepuasan 
kerja karyawan terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Peternakan 
kabupaten Pati, menyimpulkan bahwa disiplin dan kepuasan kerja 
karyawan secara parsial maupun bersama-sama berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Peternakan kabupaten Pati. 
c. Hidayati (2004) dalam penelitiannya menguji pengaruh faktor-faktor gaya 
kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi dan budaya kerja 
organisasi terhadap kinerja pelayanan prima pada Dinas Kesehatan 
kabupaten Karanganyar. Hasil penelitiannya menunjukkan, bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi dan budaya kerja 
organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pelayanan 
prima pada Dinas Kesehatan Kabupaten Karanganyar. 
Berdasarkan pada beberapa penelitian terdahulu tersebut, dalam 
penelitian ini cenderung mengacu pada penelitian Dadang dengan 
judul”pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja karyawan terhadap 
kinerja Dinas Pertanian dan Peternakan Kabupaten Pati”. Penelitian oleh 
Dadang, selanjutnya dikembangkan lagi dengan menambahkan variabel  
motivasi, dan pendidikan serta mengalokasikan obyek penelitian pada 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri, hal tersebut dengan 
alasan, bahwa selain disiplin kerja dan kepuasan kerja, tambahan variabel  
motivasi dan pendidikan tepat untuk mengetahui penilaian kepuasan kerja 
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pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri pada saat ini. Perbedaan 
penelitian terdahulu dengan penelitian ini adalah tambahan variabel  
motivasi, dan pendidikan, dan lokasi penelitian. Peneliti tertarik menambah 
variabel tersebut, karena adanya fenomena bahwa : 
a. Motivasi  : merasa bangga dan giat bekerja apabila pegawai 
diberikan penghargaan. 
b. Pendidikan  : kesempatan dalam pendidikan (diklat structural, 
diklat fungsional maupun diklat teknis lainnya) 
B. Kerangka Berfikir 
Suatu penelitian, untuk memecahkan masalah lebih mudah bila 
berdasarkan suatu kerangka pemikiran yang sudah tersusun dan terarah pada 
pemecahan masalah tersebut. Berdasarkan latar belakang,   rumusan  masalah,  
tujuan penelitian serta tinjauan pustaka di atas, kerangka pemikiran ini dapat 







Skema Kerangka Pemikiran 
                 
 KONDISI KEPEGAWAIAN 
 
Motivasi kerja : 
- Terpenuhinya 
kebutuhan 
- Tujuan & persepsi    
orang/kelompok 






















Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu, dan kerangka 
pemikiran di atas maka dapat  dikemukakan suatu hipotesis yaitu : 
Ha.1 : Ada pengaruh yang signifikan variabel motivasi terhadap kepuasan 
kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.  
Kepuasan 
 Kerja  
Pendidikan : 
- Pendidikan formal 
- Diklat/kursus 
Disiplin kerja : 
- Ketaatan  waktu 
kerja 
- Ketaatan terhadap 
perintah 




Ha.2 : Ada pengaruh yang signifikan  variabel pendidikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.  
Ha.3 : Ada pengaruh yang signifikan variabel disiplin kerja   terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.  
Ha.4 : Ada pengaruh yang signifikan variabel motivasi, pendidikan, dan 
disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai 













A. Desain Penelitian 
1. Lokasi  Penelitian 
Peneliti mengambil lokasi penelitian pada kantor Badan Pengawsan 
Kabupaten Wonogiri. Hal ini disebabkan selain tersedianya data yang 
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diperlukan dalam penelitian ini, peneliti bertugas pada Badan Pengawsan 
Kabupaten Wonogiri, sehingga diharapkan bisa memperoleh hasil penelitian 
yang lebih representatif. 
2. Desain Penelitian 
Penelitian ini termasuk jenis penelitian eksplanatoris (Explanatory 
Research) dengan titik berat pada penelitian di lapangan, yaitu penelitian yang 
bertujuan untuk mengetahui  apakah ada pengaruh antara variabel yang satu 
dengan variabel yang lain, dalam hal ini hubungan kausal antara variabel  
motivasi, pendidkan dan disiplin kerja tersebut dengan kepuasan kerja pegawai 
pada Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri melalui pengujian hopotesis. 
Seperti yang dikemukakan oleh Hadari Namawi (1998:64) sebagai berikut ; “ 
Penelitian yang menyoroti hubungan variabel-variabel penelitian dengan 
menguji hipotesa yang telah ada sebelumnya”. 
Penelitian ini didesain untuk mengetahui pengaruh variabel  motivasi, 
pendidikan, dan disiplin kerja baik secara sendiri-sendiri ataupun secara 
bersama terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten 
(BAPEKAB) Wonogiri. 
Selanjutnya paradigma hubungan antar variabel-variabel penelitian 
tersebut dapat dilihat pada gambar berikut : 
Gambar 2. 
Paradigma Hubungan Variabel 
 
 Motivasi (X1) 









B. Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri yang berjumlah 46 orang.  
Mengingat sedikitnya jumlah pegawai sebagai obyek penelitan maka penelitian 
ini dilakukan dengan metode sensus, kecuali peneliti dan kepala BAPEKAB 
Wonogiri, semua pegawai digunakan untuk penelitian yaitu sebanyak 10 orang 
digunakan untuk try out, dan sebanyak 34 orang sebagai responden. 
C. Teknik Pengumpulan Data dan Instrumen Penelitian 
1. Teknik Pengumpulan Data 
Data yang dikumpulkan berupa data primer yaitu data yang diperoleh 
secara langsung dari responden mengenai keadaan  motivasi , pendidikan, dan 
kedisiplinan serta kepuasan kerja yang ada pada pegawai kantor Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
Pengumpulan data dilakukan dengan pengisian angket, yang berupa 




2. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian berupa angket tertutup dan mengacu pada 
panduan Suharsimi(2000:214) sehingga responden tinggal memilih jawaban 
yang telah disediakan, dan angket bertingkat dengan pemberian skor berdasar  
skala linkert karena memberikan beberapa alternatif jawaban kepada responden 
dengan memberikan tanda silang (X) pada jawaban yang dipilih. 
 
D. Definisi Konsep dan Operasional Variabel 
 
Agar diperoleh gambaran yang lebih kongkret serta dimaksudkan untuk 
memberikan ukuran-ukuran dari variabel penelitian ini, maka perlu penulis 
uraikan definisi konsep dan operasional dari variabel-variabel penelitian  sebagai 
berikut : 
1. Motivasi (X1)  
  Motivasi adalah keinginan dan daya penggerak kemauan yang menjadi 
sebab/alasan  yang menciptakan kegairahan seseorang dalam bekerja yang 
dilakukan secara sadar untuk mencapai tujuan tertentu. 
   
Motivasi diukur dengan indikator-indikator sebagai berikut : 
1). Terpenuhinya kebutuhan pribadi 
 - besarnya gaji yang diterima 
 - besarnya tambahan penghasilan diluar gaji pokok 
 - jaminan hari tua 
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 - jaminan kesehatan 
2). Tujuan dan persepsi orang / kelompok 
 - tujuan pribadi dalam bekerja 
 - persepsi orang terhadap pekerjaan 








2. Pendidikan (X2),  
Pendidikan adalah suatu proses pengembangan sumber daya manusia, 
terutama untuk pengembangan aspek kemampuan intelektual dan kepribadian 
manusia, yang akan menghasilkan perubahan perilaku pada diri seseorang 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
Pada dasarnya pendidikan merupakan usaha untuk pengembangan 
sumber daya manusia  dalam meningkatkan prestasi kerja seseorang pegawai . 
Dalam penelitian ini pendidikan mencakup pula pelatihan, baik pelatihan/ 
diklat struktural, diklat fungsional maupun diklat teknis lainnya. 
 
Variabel pendidikan diukur dengan indikator : 
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1).  Pendidikan formal 












2).  Diklat pegawai  
 
Indikator penilaian diklat pegawai mengacu dari Keputusan Menteri 
Pendayagunaan Aparatur Negara No.19/1996 tanggal 2 Mei 1996 : 
- Lamanya diklat lebih dari 960   jam, diberi skor 15 
- Lamanya diklat 641 – 960 jam, diberi skor 9 
- Lamanya diklat 481 - 640 jam, diberi skor 6 
- Lamanya diklat 161 - 680 jam, diberi skor 3 
- Lamanya diklat 81 - 160 jam, diberi skor 2 
- Lamanya diklat lebih dari 30- 80 jam, diberi skor 1 
 
3. Disiplin Kerja (X3)  
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Disiplin kerja adalah kesediaan seorang pegawai Badan Pengawasan 
Kabupaten Wonogiri untuk tunduk pada peraturan yang telah ada dengan 
senang hati. 
 
Displin Kerja  diukur dengan indikator-indikator sebagai berikut : 
a. Ketaatan dalam menggunakan waktu kerja 
b. Ketaatan  terhadap perintah kedinasan dari atasan yang 
berwenang. 
c. Ketaatan dalam mengikuti petunjuk penggunaan fasilitas 
kerja. 
d. Ketaatan dalam menggunakan pakaian dinas. 
e. Ketaatan dalam mengikuti prosedur kerja. 
 
4. Kepuasan kerja (Y),  
Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaan pada 
Badan Pengawasan kabupaten Wonogiri. Kepuasan diperoleh melalui 
pekerjaannya,  
 
Mengacu pendapat Harold E. Burt dalam Anoraga (1992:82), maka variabel 
kepuasan kerja pada penelitian ini diukur dengan indikator-indikator sebagai 
berikut : 
 
1) Faktor hubungan antar karyawan 
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a). Hubungan langsung antara pimpinan dengan karyawan. 
b). faktor psikis dan lingkungan kerja 
c). Hubungan sosial diantara karyawan 
d). Sugesti dari teman sekerja 
e). Emosi dan situasi kerja. 
2) Faktor-faktor individu, yaitu yang berhubungan dengan : 
   a). Sikap orang terhadap pekerjaannya. 
   b). Jenis kelamin 
 
3) Faktor-faktor dari luar(ekstern) yaitu yang berhubungan dengan : 
a). Keadaan keluarga karyawan 
b). Rekreasi 
c). Pendidikan 
Dari indikator variabel motivasi kerja, disiplin kerja dan kepuasan kerja 


















Tabel 1. Kisi-kisi Variabel Motivasi  Kerja, Disiplin Kerja, dan 
Kepuasan Kerja 
 
Indikator Jumlah butir  
A. VARIABEL MOTIVASI 
1. Terpenuhinya kebutuhan pribadi 
a. besarnya gaji yang diterima 
b. besarnya tambahan penghasilan diluar gaji pokok 
c. jaminan hari tua 
d. jaminan kesehatan 
2. Tujuan dan persepsi orang / kelompok 
a. tujuan pribadi dalam bekerja 
b. persepsi orang terhadap pekerjaan 



















                           Jumlah 20 
B. VARIABEL DISIPLIN KERJA 
1. Ketaatan dalam menggunakan waktu kerja 
2. Ketaatan  terhadap perintah kedinasan. 
3. Ketaatan dalam mengikuti petunjuk penggunaan fasilitas kerja. 
4. Ketaatan dalam menggunakan pakaian dinas. 







                           Jumlah 20 
C. VARIABEL KEPUASAN KERJA 
1. Faktor hubungan antar karyawan 





b. faktor psikis dan lingkungan kerja 
c. Hubungan sosial diantara karyawan 
d. Sugesti dari teman sekerja 
e. Emosi dan situasi kerja. 
2. Faktor-faktor individu, yaitu yang berhubungan dengan : 
a. Sikap orang terhadap pekerjaannya. 
b. Jenis kelamin 
3. Faktor-faktor dari luar(ekstern) yaitu yang berhubungan 
dengan : 















                             Jumlah 20 
Daftar pertanyaan mengenai variabel motivasi, disiplin kerja dan kepuasan 
kerja selengkapnya pada lampiran 1. 
 
E. Analisa data 
1. Uji Instrumen 
a. Uji Validitas 
Sebelum angket diberikan kepada responden perlu dilakukan 
pengujian instrument yaitu pengujian validitas dan reliabilitas. Validitas 
merupakan tingkat kemampuan/ketepatan suatu instrumen untuk 
mengungkapkan sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang 
dilakukan dengan instrumen tersebut. Tujuan uji ini untuk mengetahui 
sahih tidaknya setiap butir angket agar memberikan hasil yang sesuai 
dengan tujuan penelitian (Santoso, 2000,277). Uji validitas dengan rumus 
korelasi Product Moment- Pearson.  
 
b. Uji Reliabilitas 
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Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu instrumen dapat 
memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran 
dilakukan berulang-ulang. Pengujian reliabilitas ini hanya dilakukan 
terhadap butir-butir yang valid yang diperoleh melaui uji validitas. Untuk 
melihat tingkat reliabilitas data, SPSS memberikan fasilitas untuk 
mengukur reliabilitas, jika Cronbach Alpha (α) > 0,6 maka reliabilitas 
pertanyaan bisa diterima (Setiaji 2004:59) 
 
     1). Uji instrumen motivasi kerja (X1) 
a). Uji validitas  butir angket  motivasi kerja; dengan Product Moment, 
yaitu mengkorelasikan skor butir dengan skor total . 
b). Uji reliabilitas instrumen , yaitu butir angket motivasi kerja yang 
valid dilakukan uji reliabilitas, dengan rumus Cronbach Alpha. 
Jika (α)  > 0,6 maka reliabel. 
c). Uji validitas instrumen/validitas isi, yaitu dengan mencocokan 
dengan kisi-kisi instrumen motivasi kerja. 
 
     2).Instrument pendidikan (X2) tidak dilakukan uji validitas dan 
reliabilitasnya karena instrumen pendidikan bukan berupa angket 
melainkan berupa daftar mengenai tingkat pendidikan formal dan diklat 
yang penah diikuti oleh pegawai. 
 
     3). Uji instrument disiplin kerja (X3) 
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a). Uji validitas  butir angket  disiplin kerja; dengan Product Moment, 
yaitu mengkorelasikan skor butir dengan skor total . 
b). Uji reliabilitas instrumen , yaitu butir angket disiplin kerja yang 
valid dilakukan uji reliabilitas, dengan rumus Cronbach Alpha. 
Jika (α)  > 0,6 maka reliabel. 
c). Uji validitas instrumen/ validitas isi, yaitu dengan mencocokan 
dengan kisi-kisi instrumen disiplin  kerja. 
 
4). Uji instrument kepuasan kerja (Y) 
a). Uji validitas  butir angket  kepuasan  kerja; dengan Product 
Moment, yaitu mengkorelasikan skor butir dengan skor total . 
b). Uji reliabilitas instrumen , yaitu butir angket kepuasan kerja yang 
valid dilakukan uji reliabilitas, dengan rumus Cronbach Alpha. 
Jika (α)  > 0,6 maka reliabel. 
c). Uji validitas instrumen/validitas isi, yaitu dengan mencocokan 
dengan kisi-kisi instrumen kepuasan kerja. 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
 
a. Uji Normalitas,  
Menguji apakah dalam model regresi variabel bebas dan variabel terikat 
mempunyai distribusi normal atau tidak. Penelitian ini menggunakan uji 
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normalitas Kolmogorov Smirnov, di mana data dinyatakan normal apabila 
mempunyai signifikansi diatas 0,05 (Setiaji, 2004; 15) 
 
 
b. Uji Independensi atas variabel  X. 
Menguji apakah model regresi bebas dari autokorelasi masing-masing 
variabel X. 
Berdasar pendapat Gujarati (1999:422) , terjadi problem autokorelasi bila 
dalam sebuah model regresi linier ada korelasi antara kesalahan 
pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1, namun 
secara umum bisa diambil patokan : 
- Jika nilai d = 2, maka tidak terjadi otokorelasi sempurna 
- Jika nilai d  antara 1,5 sampai 2,5 maka data tidak mengalami 
otokorelasi atau sebagai rule of tumb (aturan ringkas) 
- Jika d = 0 sampai 1,5 disebut memiliki otokorelasi positif 
- Jika d > 2,5 sampai 4 disebut memiliki otokorelasi negatif. 
 
c. Uji Linieritas  
Menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 
independen, dan jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat problem 
multikolinieritas (Santoso, 2000:206). 
Uji multikolinieritas adalah dengan VIF (Variances Inflation Factor) dan 
Tolerance. 
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Pedoman suatu regresi yang bebas multikolinieritas adalah : 
- Mempunyai nilai VIF di sekitar 1 
- Mempunyai angka tolerance mendekati 1. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
Pengujian hipotesis digunakan pengujian koefisien regresi parsial / uji t : 
Y = βo + β1X1  + β2  X2   + β 3  X3  + e 
Keterangan : 
ß0   = Konstanta 
ß1,β2,β3, dan β4 = Koefisien variabel X 
Y   = Kepuasan kerja 
X1   = Motivasi 
X2   = Pendidikan 
X3   = Disiplin kerja 
e   = Standar error 
 
Untuk menguji hipotesis digunakan : 
1) Uji F 
Maksud uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen dengan hipotesis yang 
diuji dalam uji F (Setiaji, 2004:21) 
Ho : β1 : β2 : β3  : β4 = 0 ( berarti tidak ada pengaruh variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen). 
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Ha : β1 : β2 : β3  : β4 > 0 ( berarti  ada pengaruh variabel independen secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen). 
Hipotesis alternatif diterima atau hipotesis nol ditolak jika F hitung > nilai 
F tabel. 
2) Uji t 
Pengujian ini digunakan untuk melihat signifikansi parameter yang 
diperoleh (Setiaji, 2004:14) 
Suatu variabel dianggap signifikan jika nilai t hitung > nilai t tabel. 
 
3) Sumbangan efektif 
Sumbangan efektif menjelaskan besarnya pengaruh nilai variabel X 
terhadap terhadap naik/turunnya  ( variasi) nilai variabel Y. Sumbangan 
efektif ini dilihat dari koefisien determinasi. Dengan kata lain koefisien 
determinasi digunakan untuk menentukan besarnya variasi dari kepuasan 
kerja pegawai yang dapat diterangkan oleh variabel  motivasi, pendidikan, 
dan disiplin kerja. 
Nilai koefisien determinasi (R2) diantara 0 (nol) dan 1 (satu). Nilai R2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variabel dependen amat kecil. Nilai R2 yang mendekati 1 
(satu) berarti variabel-variabel independent memberikan hampir semua 






HASILPENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Identitas Responden 
Data identitas responden yaitu pegawai pada kantor Badan 
Pengawasan Kabupaten (BAPEKAB) Wonogiri dikelompokkan berdasarkan 
jenis kelamin, umur, status perkawinan,  masa kerja, jabatan, dan pendidikan, 
selanjutnya dapat dijelaskan sebagai berikut : 
 
Tabel 2. Keadaan Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Frekuensi (orang) Prosentase (%) 
1 Laki-laki 33 75,00 
2 Perempuan 11 25,00 
Jumlah 44 100 
Sumber : Data Primer (Kuesioner) tahun 2007 
Terlihat pada Tabel .2, bahwa frekuensi jenis kelamin laki-laki jauh 
lebih besar yaitu 33 orang (75 %) dibandingkan dengan perempuan yang hanya 
25 %. 
Selanjutnya untuk mengetahui keadaan responden berdasarkan 




Tabel .3. Keadaan Responden Berdasarkan Kelompok Usia 
 
No Kelompok Usia Frekuensi (orang) Prosentase (%) 
1 Kurang dari 30 th 9 20,45 
2 31-35 th 7 15,91 
3 36-40 th 8 18,18 
4 41-45 th 11 25,00 
5 46- 50 th 6 13,64 
6 Diatas 50 th 3 6,82 
Jumlah 44 100 
Sumber : Data Primer (Kuesioner) tahun 2007 
Dari tabel .3. terlihat masih  banyaknya usia produktif, yaitu kelompok 
responden usia antara 36-45 tahun sejumlah 26 orang (59,09 %). Melihat 
kenyataan ini masih ada peluang pemberdayaan baik kualitas maupun kuantitas 
kinerja pegawai terutama bagi mereka yang masih usia produktif. Peningkatan 
kinerja, diantaranya dengan cara peningkatan pengetahuan dan ketrampilan 
melalui pendidikan dan pelatihan pegawai. Untuk itu Badan pengawasan 
kabupaten Wonogiri disamping mengirimkan pegawainya untuk mengikuti 
diklat-diklat baik struktural maupun fungsional, di kantor sendiri dilakukan 
PKS ( Pelatihan di Kantor Sendiri). 
Selanjutnya untuk mengetahui keadaan responden berdasarkan masa 
kerja dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel .4.  Keadaan Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
No Masa Kerja Frekuensi (orang) Prosentase (%) 
1 1-5 tahun 4 9,09 
2 6-10 tahun 4 9,09 
3 11-15 tahun 7 15,91 
4 16-20 tahun 15 34,09 
5 21-25 tahun 11 25,00 
6 > 25 tahun 3 6,82 
Jumlah 44 100 
Sumber : Data Primer (Kuesioner) tahun 2007 
Tabel 4. terlihat keadaan responden berdasarkan masa kerja, yaitu 
prosentase tertinggi pegawai dengan masa kerja 16-20 tahun sejumlah 15 orang 
(34,09%). Terlihat bahwa dengan masa kerja 16 sampai 20 tahun tersebut 
mereka umumnya telah cukup pengalaman bekerja di pemerintahan, namun 
demikian karena selama era reformasi ini sering terjadi mutasi pegawai perlu 
penyesuaian dengan pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Walaupun mutasi 
kerja dianggap perlu dilakukan antara lain untuk penyegaran, penambahan 
wawasan, pengembangan karier, mengurangi potensi timbulnya 
penyimpangan, dan lain sebagainya, namun dari sisi profesionalitas pegawai 
mengakibatkan menghambat peningkatan profersionalitas pegawai. 
 
Terkait dengan pengembangan karier pegawai, berikut ini disajikan 
keadaan responden berdasarkan jabatan : 
 lxxix 
 
Tabel  5.   Keadaan Responden Berdasarkan Jabatan 
 
No Jabatan dalam tugas Frekuensi (orang) Prosentase (%) 
1 Kepala BAPEKAB 1 2,27 
2 Sekretaris 1 2,27 
3 Kepala Bidang 5 11,36 
4 Ka Sub Bag 3 6,82 
5 Auditor 24 54,55 
6 Staf 10 22,73 
Jumlah 44 100 
Sumber : Data Primer (Kuesioner) tahun 2007 
Dari tabel 5. tersebut terlihat bahwa kelompok jabatan fungsional 
menduduki peringkat tertinggi yaitu 54,55 % dari keseluruhan pegawai pada 
Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri, sedang sisanya sebanyak 45,45 % 
terdiri dari 22,72 % pejabat struktural dan 22,73 % staf bagian sekretariat. 
Penataan pegawai di mana lebih dari setengah jumlah pegawai sebagai auditor 
karena volume pekerjaan dan beban tugas sebagian besar ada pada auditor, 
sedang sekretariat berfungsi untuk memperlancar pekerjaan tugas yang 
dilakukan auditor. 
 
Menurut tingkat pendidikan masing-masing responden  dapat dilihat 
pada tabel berikut : 
 
Tabel 6.  Keadaan Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
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No Tingkat Pendidikan Frekuensi (orang) Prosentase (%) 
1 SLTP 2 4,55 
2 SLTA 13 29,54 
3 Sarja Muda 2 4,55 
4 Sarjana (S1) 23 52,27 
5 Pasca Sarjana (S2) 4 9,09 
Jumlah 44 100 
Sumber : Data Primer (Kuesioner) tahun 2007 
Tabel 6. terlihat masih didominasi responden berdasarkan tingkat 
pendidikan dari kelompok sarjana (S1) sejumlah 23 orang (52,27 %), dan 
selanjutnya dari kelompok SLTA yaitu 13 orang (29,54 %). Data tersebut 
menggambarkan bahwa rata-rata pegawai Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri berpendidikan sarjana (S1). Dengan tingkat pendidikan tersebut 
berpotensi untuk terus dikembangkan tingkat pengetahuan dan penalaran 
mereka dalam menghadapi permasalahan kepemerintahan yang berkembang 
dinamis sesuai dengan perkembangan situasi dan kondisi pemerintahan 
sehingga mereka dapat menjalankan tugas dan fungsinya sebagaimana 
mestinya. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
 
Tabel 7. Deskripsi Statistik Data Penelitian 
                    Statistics 
 
  KEPUASAN MOTIVASI PENDIDIK DISIPLIN 
Valid 34 34 34 34 N 
Missing 0 0 0 0 
 lxxxi 
Mean 53.56 55.24 20.44 63.35 
Median 52.50 54.00 20.00 63.00 
Mode 46 52 15 62 
Std. Deviation 7.419 7.332 5.785 7.862 
Minimum 44 36 8 38 
Maximum 67 70 29 75 
Sum 1821 1878 695 2154 
  Sumber : Hasil Pengolahan data (lihat lampiran Deskriptive Statistics) tahun 2007 
   
Berdasarkan tabel 7. di atas, dapat dijelaskan masing-masing variabel sebagai 
berikut : 
Variabel Motivasi (X1) 
Berdasarkan hasil pengumpulan data dan hasil pengolahan data 
didapatkan bahwa nilai maksimum sebesar 70, nilai minimum 36, rata-rata 
= 55,24, median = 54,00, mode = 52, dan nilai standard deviasi = 7,332. 
Hasil tersebut diketahui mean berada lebih besar dari median dan mode, ini 
berarti rata-rata pernyataan responden tentang motivasi berada di atas 
pernyataan terbanyak dari responden atau terjadi kecenderungan positif. 
Hal ini juga menunjukkan bahwa variasi penyebaran data yang kecil, 
karena nilai standard deviasi kurang dari 20% dari nilai mean. (lihat 
lampiran Deskriptive Statistics) 
Berdasarkan hasil pengolahan data dapat diketahui  tingkat tinggi 
rendahnya motivasi kerja, seperti tabel berikut ;  
 Tabel 8 . Distribusi Frekwensi Variabel Motivasi 
Nilai Kategori Frekwensi Prosen 
19-30 Sangat Rendah 0 .00 
 lxxxii 
31-42 Rendah 2 5.89 
43-54 Sedang 17 50.00 
55-66 Tinggi 11 32.35 
67-78 Sangat Tinggi 4 11.76 
Sumber : Pengolahan data tahun 2007 












Variabel Pendidikan (X2) 
Berdasarkan hasil pengumpulan data dan hasil pengolahan data 
didapatkan bahwa nilai maksimum sebesar 29, nilai minimum 8, rata-rata = 
20,44, median = 20,00, mode = 15, dan nilai standard deviasi = 5,785. 
Hasil tersebut diketahui mean berada lebih besar dari median dan mode, ini 
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pernyataan terbanyak dari responden atau terjadi kecenderungan positif. 
Hal ini juga menunjukkan bahwa variasi penyebaran data yang kecil, 
karena nilai standard deviasi kurang dari 20% dari nilai mean. (lihat 
lampiran Deskriptive Statistics) 
Berdasarkan hasil pengolahan data dapat diketahui  tingkat tinggi 
rendahnya pendidikan pegawai, seperti tabel berikut ;  
 
Tabel 9 . Distribusi Frekwensi Variabel Pendidikan 
Nilai Kategori Frekwensi Prosen 
8-12 Sangat Rendah 2 5.88 
13-17 Rendah 9 26.47 
18-22 Sedang 10 29.41 
23-27 Tinggi 8 23.53 
28-32 Sangat Tinggi 5 14.71 
Sumber : Pengolahan data tahun 2007 
 




Variabel Disiplin Kerja (X3) 
Berdasarkan hasil pengumpulan data dan hasil pengolahan data 
didapatkan bahwa nilai maksimum sebesar 75, nilai minimum 38, rata-rata 
= 63,35, median = 63,00, mode = 62, dan nilai standard deviasi = 7,862. 
Hasil tersebut diketahui mean berada lebih besar dari median dan mode, ini 
berarti rata-rata pernyataan responden tentang motivasi berada di atas 
pernyataan terbanyak dari responden atau terjadi kecenderungan positif. 
Hal ini juga menunjukkan bahwa variasi penyebaran data yang kecil, 
karena nilai standard deviasi kurang dari 20% dari nilai mean. (lihat 
lampiran Deskriptive Statistics) 
Berdasarkan hasil pengolahan data dapat diketahui  tingkat tinggi 
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Tabel 10 . Distribusi Frekwensi Variabel Disiplin Kerja 
Nilai Kategori Frekwensi Prosen 
20-31 Sangat Rendah 0 .00 
32-43 Rendah 2 5.88 
44-55 Sedang 1 2.94 
56-67 Tinggi 24 70.59 
68-80 Sangat Tinggi 7 20.59 
Sumber : Pengolahan data tahun 2007 
 










Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
Berdasarkan hasil pengumpulan data dan hasil pengolahan data didapatkan 
bahwa nilai maksimum sebesar 67, nilai minimum 44, rata-rata = 53,56, 
median = 52,50, mode = 46, dan nilai standard deviasi = 7,419. Hasil 
                               
 
                      - 








                                 - 
                      20,59 
                                - 
                        5,88  
                        2,94  - 
                        0,00           I               I               I                I                 I                               
                                     20-31        32-43       44-55      56-67        68-80 
                                                 kategori 








tersebut diketahui mean berada lebih besar dari median dan mode, ini 
berarti rata-rata pernyataan responden tentang motivasi berada di atas 
pernyataan terbanyak dari responden atau terjadi kecenderungan positif. 
Hal ini juga menunjukkan bahwa variasi penyebaran data yang kecil, 
karena nilai standard deviasi kurang dari 20% dari nilai mean. (lihat 
lampiran Deskriptive Statistics) 
Berdasarkan hasil pengolahan data dapat diketahui  tingkat tinggi 
rendahnya kepuasan kerja pegawai, seperti tabel berikut ;  
Tabel 11 . Distribusi Frekwensi Variabel Kepuasan Kerja 
Nilai Kategori Frekwensi Prosen 
17-26 Sangat Rendah 0 .00 
27-36 Rendah 0 .00 
37-46 Sedang 10 29.41 
47-56 Tinggi 13 38.24 
57-68 Sangat Tinggi 11 32.35 
Sumber : Pengolahan data tahun 2007 
 
 
Gambar 6. Grafik distribusi frekwensi kepuasan kerja 
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Analisis Hasil Penelitian 
1.Hasil uji validitas dan reabilitas instrument 
Sebelum angket digunakan dalam penelitian dilakukan pengujian 
instrument dengan try out angket, yaitu pengujian validitas dan reliabilitas 
angket sebelun digunakan dalam penelitian. Dalam penelitian ini pengujian 
validitas dan reabilitas  meliputi :  
 
 







Uji validitas butir angket dilakukan dengan rumus korelasi Product 
Moment, yaitu mengkorelasikan skor butir dengan skor total, 
dengan menggunakan program SPSS, validitas ditandai dengan 
tanda ** untuk butir yang valid pada taraf signifikansi 0,01 dan 
dengan tanda * untuk butir yang valid pada taraf signifikansi 0,05. 
§ Uji reliabilitas instrumen ,  
Yaitu butir angket  yang valid dilakukan uji reliabilitas, dengan 
rumus Cronbach Alpha. Pengujian reliabilitas data melalui program 
SPSS dengan Rumus Coefisien Crinbach Alpha, jika Cronbach 
Alpha (α) > 0,6 maka reliabilitas pertanyaan bisa diterima (Setiaji 
2004:59) 
§ Uji validitas instrument/ validitas isi, yaitu  menguji ketepatan 
instrumen dilihat dari isinya, dengan mencocokan  kisi-kisi dengan 
instrumen. 
Pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri sebanyak 44 orang, 
dari jumlah tersebut diambil 10 orang untuk uji coba angket (try out 









Tabel 12.  Data Try Out Angket 
 
No item Kepuasan Motivasi Pendidikan Disiplin 
 lxxxix 
1 59 58 24 74 
2 75 60 27 64 
3 66 52 26 77 
4 70 73 14 70 
5 65 58 18 52 
6 63 57 20 68 
7 78 64 5 76 
8 59 65 21 69 
9 60 59 22 73 
10 66 43 14 59 
Sumber : hasil pengolahan data (lampiran data try out angket th 2007) 
 
Untuk mengetahui tingkat validitas instrument dari masing-masing 
variabel sebagai berikut :  
 
a. Uji Validitas Butir  Angket 
Uji validitas  butir angket dengan Product Moment, yaitu 
mengkorelasikan skor butir dengan skor total. Analisa data dengan 









Tabel . 13.   Hasil Uji Validitas Butir Angket Variabel Kepuasan Kerja, 






Motivasi Disiplin Kerja 
 xc 
1 0.577   0.816**   0.885** 
2 0.671*   0.889** 0.740* 
3 0.693* 0.732* 0.758* 
4 0.639* 0.756* 0.744* 
5 0.728*   0.889** 0.719* 
6 0.776** 0.703* 0.719* 
7 0.639*   0.770**   0.835** 
8 0.809** 0.703*   0.846** 
9 0.728*   0.908** 0.651* 
10 0.809**   0.802** 0.719* 
11 0.790** 0.703* 0.666* 
12 0.728*   0.880** 0.719* 
13 0.776** 0.732*  0.846** 
14 0.478 0.755* 0.719* 
15 0.639* 0.703*        0.686* 
16 0.758* 0.703*   0.773** 
17 0.564        0.623   0.860** 
18 0.639* 0.670*   0.860** 
19 0.671* 0.756*   0.853** 
20 0.781*   0.811**   0.846** 
                      Sumber : Hsil pengolahan data (lihat lampiran Uji Validitas Angket) 
tahun 2007. 
 
                      Keterangan :  ** = Signifikan pada taraf 0,01 
             * = Signifikan pada taraf 0,05 
Melalui program SPSS tersebut signifikan pada taraf 0,05 
(dinyatakan dengan tanda *) dan signifikan pada taraf 0,01 (dinyatakan 
dengan tanda **), Mengacu dari hasil analisis validitas tersebut maka 
butir yang tidak valid untuk selanjutnya tidak dipergunakan dalam 
penelitian.  
Terlihat bahwa variabel kepuasan kerja dari 20 butir pertanyaan 
setelah dianalisa dengan program SPSS terdapat 3 (tiga) butir 
pertanyaan yang tidak valid yaitu butir nomor 1 dengan r hitung = 0,577, 
butir nomor 14 dengan r hitung = 0.478, dan butir nomor 17 dengan r 
 xci 
hitung = 0.564. Sehingga tiga butir pertanyaan tersebut tidak digunakan 
untuk penelitian. 
Untuk angket variabel motivasi kerja, dari 20 butir pertanyaan 
setelah dianalisa dengan program SPSS terdapat 1 (satu) butir 
pertanyaan yang tidak valid yaitu butir nomor 1 dengan r hitung =        
0.623,  sehingga  butir pertanyaan nomor `17 tersebut tidak digunakan 
untuk penelitian. 
Sedangkan angket variabel disiplin kerja, dari 20 butir pernyataan 
semuanya valid, Sehingga 20 butir pertanyaan tersebut semua digunakan 
untuk penelitian. 
Untuk data variabel pendidikan diperoleh dari data sekunder dengan 
penelitian berkas yang ada pada kantor Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri, berupa data pendidikan formal dan data pendidikan non 
formal (diklat, bintek ,penataran) yang pernah diikuti pegawai. Karena 
data yang diperoleh tidak menggunakan angket sehingga tidak dilakukan 
pengujian validitas dan reabilitasnya.  
 
 
b.Uji  Reliabilitas Angket  
Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu instrumen dapat 
memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran 
dilakukan berulang-ulang. Terhadap butir-butir pertanyaan yang valid 
berdasarkan hasil pengujian validitas, dilakukan pengujian reliabilitas 
 xcii 
data melalui program SPSS dengan Rumus Coefisien Crinbach Alpha, 
jika Cronbach Alpha (α) > 0,6 maka reliabilitas pertanyaan bisa diterima 
(Setiaji 2004:59) 
Hsil uji reabilitas dengan program SPSS sebagai berikut : 
 
Tabel 14.  Analisis reabilitas variabel motivasi kerja, disiplin kerja, 
dan kepuasan kerja 
 
Variabel r α kriteria status 
Motivasi kerja 0,9562 0,6 Reliabel 
Disiplin kerja 0,9574 0,6 Reliabel 
Kepuasan kerja 0,9430 0,6 Reliabel 
Sumber : Pengolahan data (lihat lampiran reability ) th 2007 
 
Berdasarkan hasil analisis uji reabilitas dari masing-masing variabel 
yaitu : motivasi kerja, disiplin kerja , dan kepuasan kerja, menunjukkan 
bahwa  nilai r alpha untuk masing-masing variabel lebih besar dari 0,6, 
maka dapat disimpulkan bahwa angket motivasi kerja, didsiplin kerja 
dan kepuasan kerja adalah benar-benar reliable atau handal untuk 
dipergunakan dalam penelitian ini. Data hasil uji reabilitas masing-
masing variabel  selengkapnya pada lampiran reability  test. 
 
c. Uji Validitas Isi; 
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Yaitu  menguji ketepatan instrumen dilihat dari isinya, dengan 
mencocokan  kisi-kisi dengan instrumen. Hasil uji validitas isi masing-
















Tabel 15. Kisi-kisi hasil uji validitas masing-masing variabel 
Indikator Jumlah butir 
sebelum uji coba 
Jumlah butir 
yang valid 
 Jml Nomor Jml Nomor 
A. VARIABEL MOTIVASI 
1. Terpenuhinya kebutuhan pribadi 
a. besarnya gaji yang diterima 







1 dan 13 








4 dan 16 
 xciv 
gaji pokok 
c. jaminan hari tua 
d. jaminan kesehatan 
2. Tujuan dan persepsi orang / kelompok 
b. tujuan pribadi dalam bekerja 
c. persepsi orang terhadap pekerjaan 

















17 dan 8 
7 dan 18 
 
20 dan 6 
10 dan 3 
 
11 dan 2 
14 dan 5 
9 dan 15 














17 dan 8 
7 dan 18 
 
20 dan 6 
10 dan 3 
 
11 dan 2 
14 dan 5 
9 dan 15 
19 dan 12 
 
                           Jumlah 20  19  
VARIABEL DISIPLIN KERJA 
1.Ketaatan dalam menggunakan waktu kerja 
2.Ketaatan  terhadap perintah kedinasan. 
3.Ketaatan dalam mengikuti petunjuk 
penggunaan fasilitas kerja. 
4.Ketaatan dalam menggunakan pakaian 
dinas. 


































                           Jumlah 20  20  
C. VARIABEL KEPUASAN KERJA 
1. Faktor hubungan antar karyawan 
a. Hubungan langsung antara pimpinan 
dengan karyawan. 
b. faktor psikis dan lingkungan kerja 
c. Hubungan sosial diantara karyawan 
d. Sugesti dari teman sekerja 
e. Emosi dan situasi kerja. 
2. Faktor-faktor individu, yaitu yang 
berhubungan dengan : 
a. Sikap orang terhadap pekerjaannya. 
b. Jenis kelamin 
3. Faktor-faktor dari luar(ekstern) yaitu ; 
berhubungan dengan :           a.  Keadaan keluarga karyawan 























1 dan 20 
3 dan 16 
5 dan 14 
7 dan 12 
9 dan 18 
 
 
11 dan 8 
13 dan 6 
 
 
15 dan 4 
17 dan 10 






















3 dan 16 
5  
7 dan 12 
9 dan 18 
 
 
11 dan 8 
13 dan 6 
 
 
15 dan 4 
10 
19 dan 2 
                             Jumlah 20  17  
Sumber : Pengolahan data tahun 2007 
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Dari tabel tersebut terlihat bahwa untuk variabel motivasi kerja, 
terdapat 10 indikator dan masing-masing indikator diwakili dengan dua 
butir pertanyaan sehingga  jumlah butir pertanyaan sebelum uji coba 
sebanyak 20 butir. Dari jumlah butir pertanyaan tersebut setelah uji coba 
terdapat satu butir pernyataan yang tidak valid yaitu butir nomor 1 yakni 
pada indikator pertanyaan mengenai “ besarnya gaji yang diterima”, 
namun demikian masih ada satu butir untuk indikator tersebut yang 
valid (butir no 13) sehingga dapat disimpulkan bahwa validitas isi untuk 
variabel motivasi kerja terpenuhi. 
Untuk variabel disiplin kerja, terdapat 5 indikator dan masing-
masing indikator diwakili dengan 4 butir pertanyaan sehingga  jumlah 
butir pertanyaan sebelum uji coba sebanyak 20 butir. Dari jumlah butir 
pertanyaan tersebut setelah uji coba semuanya valid, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa validitas isi untuk variabel disiplin kerja terpenuhi. 
Sedang untuk variabel kepuasan kerja, terdapat 10 indikator dan 
masing-masing indikator diwakili dengan dua butir pertanyaan sehingga  
jumlah butir pertanyaan sebelum uji coba sebanyak 20 butir. Dari 
jumlah butir pertanyaan tersebut setelah uji coba terdapat tiga butir 
pernyataan yang tidak valid yaitu butir nomor 1, 14, dan 17, namun 
demikian masing-masing indikator masih diwakili oleh satu  butir  yang 
valid (butir no 20, 5, dan 10) sehingga dapat disimpulkan bahwa 
validitas isi untuk variabel kepuasan  kerja terpenuhi. 
 
 xcvi 
2. Hasil Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Untuk mengetahui  apakah dalam model regresi variabel bebas dan 
variabel terikat mempunyai distribusi normal atau tidak, maka dilakukan 
uji normalitas. Penelitian ini menggunakan uji normalitas- NPar Tests  
Kolmogorov Smirnov, di mana data dinyatakan normal apabila 
mempunyai signifikansi diatas 0,05 (Setiaji, 2004; 15) 
 
Tabel 16.  Hasil Uji Normalitas – Kolmogorov Smirnov 
 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
  KEPUASAN MOTIVASI PENDIDIK DISIPLIN 
N 34 34 34 34 
Normal Parameters(a,b) Mean 53.56 55.24 20.44 63.35 




.140 .194 .138 .196 
  Positive .140 .194 .121 .115 
  Negative -.099 -.194 -.138 -.196 
Kolmogorov-Smirnov Z .816 1.130 .802 1.145 
Asymp. Sig. (2-tailed) .518 .156 .540 .145 
a  Test distribution is Normal. 
b  Calculated from data. 
 
Sumber : Hasil pengolahan data (Lampiran Uji Normalitas) th 2007 
 
Hasil uji stastistik non parametric Kolmogorov-Smirnov tests, diperoleh 
nilai  normalitas dengan probabilitas (assymtotic significance)  variabel 
kepuasan kerja = 0,518, motivasi kerja = 0,156, pendidikan = 0, 540, 
disiplin kerja = 0,145,. Keadaan ini menunjukkan bahwa penyebaran 
data masing-masing variabel  berdistribusi normal, karena nilai 
probabilitas lebih besar dari 0,05 (Setiaji, 2004 : 15). Hasil uji 
 xcvii 
normalitas untuk masing-masing variabel dapat dilihat pada lampiran uji 




b. Uji Independensi atas variabel  X. 
Menguji apakah model regresi bebas dari autokorelasi masing-masing 
variabel X. Untuk menguji independensi atas variabel X dilakukan uji  
Sebagai aturan ringkas , jika d nilainya antara 1,5 sampai 2,5 maka tidak 
mengalami autokorelasi, jika d < 1,5 disebut memiliki autokorelasi 
positif, dan jika d > 2,5 sampai 4 disebut memiliki autokorelasi negative 
( Setiaji, 2004:34) 
Tabel 17.  Hasil uji independensi atas variabel X 
                                                      Model Summary(b) 
 
Mode








1 .807(a) .651 .616 4.599 1.877 
a  Predictors: (Constant), DISIPLIN, PENDIDIK, MOTIVASI 
b  Dependent Variable: KEPUASAN 
Sumber : Pengolahan data (lampiran uji independensi) th 2007 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik pada tersebut diperoleh nilai 
Durbin Watson sebesar 1,877, berarti tidak mengalami autokorelasi atas 
variabel X, karena nilai Durbin Watson antara 1,5 sampai 2,5. 
 
 
c. Uji Lineritas 
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Menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 
independent, dan jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat problem 
multikolinieritas (Santoso, 2000:206). 
Uji multikolinieritas adalah dengan VIF (Variances Inflation Factor) 
dan Tolerance. 
Pedoman suatu regresi yang bebas multikolinieritas adalah : 
Mempunyai nilai VIF di sekitar 1 
Mempunyai angka tolerance mendekati 1. 
Hasil pengujian linieritas melalui program SPSS  seperti terlihat pada 
tabel dibawah ini : 
Tabel 18.  Hasil Uji Linieritas 
Coefficients(a) 
 
Collinearity Statistics Variable 
  
  Tolerance VIF 
      
  MOTIVASI .841 1.189 
  PENDIDIKAN .941 1.063 
  DISIPLIN .807 1.239 
a  Dependent Variable: KEPUASAN 
 
Sumber : Pengolahan data (Lampiran Regression tests) th 2007 
 
Hasil perhitungan statistik pada tabel 18 di atas terlihat bahwa angka 
VIF berada pada sekitar angka 1, yaitu untuk variabel motivasi kerja  
nilai VIF = 1,189, variabel pendidikan nilai VIF = 1.063, variabel 
disiplin kerja nilai  VIF = 1,239. Demikian juga nilai tolerance 
mendekati angka 1, yaitu untuk variabel motivasi kerja nilai tolerance = 
 xcix 
0,841, untuk variabel pendidikan nilai tolerance = 0,941 ,sedang 
variabel disiplin kerja tolerance = 0,807. 
 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel  
motivasi kerja, pendidikan ,dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja 
pegawai .  
Hasil analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini dapat 
dilihat dalam tabel berikut : 
Tabel 19  Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 Coefficients(a) 
 




Coefficients t Sig. Collinearity Statistics 
    B Std. Error Beta     Tolerance VIF 
1 (Constant) 1.945 7.607   .256 .800     
  MOTIVASI .362 .119 .358 3.040 .005 .841 1.189 
  PENDIDIKAN .580 .143 .452 4.065 .000 .941 1.063 
  DISIPLIN .312 .113 .331 2.752 .010 .807 1.239 
a  Dependent Variable: KEPUASAN 
 
Sumber : Hasil pengolahan data (Lampiran Regression tests) th 2007 
 
Hasil pengolahan  data pada tabel 19.  di atas didapatkan 
persamaan regresi linier : 
Y = 1.945 + 0,358 X1 + 0,452 X2 + 0,331 X3  + e 
Interpretasi hasil analisis tersebut dapat ditrangkan sebagai berikut : 
βo = 1,945  Artinya bahwa apabila variabel motivasi kerja, 
pendidikan, dan disiplin kerja sama dengan nol, maka 
kepuasan kerjja sebesar 1,945. 
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β1 = 0,358 artinya bahwa terdapat pengaruh positif variabel 
motivasi kerja (X1) terhadap kepuasan kerja, setiap 
kenaikan 1 satuan variabel motivasi jika variabel lain 
konstan maka terjadi kenaikan variabel Y sebesar 
0,358. 
 β2 = 0,452 artinya bahwa terdapat pengaruh positif variabel 
pendidikan (X1) terhadap kepuasan kerja, setiap 
kenaikan 1 satuan variabel pendidikan jika variabel lain 
konstan maka terjadi kenaikan variabel Y sebesar 
0,452. 
 β3 = 0,331  artinya bahwa terdapat pengaruh positif variabel 
didiplin kerja (X1) terhadap kepuasan kerja, setiap 
kenaikan 1 satuan variabel disiplin kerja jika variabel 
lain konstan maka terjadi kenaikan variabel Y sebesar 
0,331. 
Persamaan di atas menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja, 
pendidikan, dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
Untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi, pendidikan dan 
disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai dilakukan uji hipotesis 
sebagai berikut : 
a. Uji F 
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Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan variabel motivasi, 
pendidikan, dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri.  
Ha.:  Aa pengaruh yang signifikan variabel motivasi, pendidikan, dan 
disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.  
Hasil uji F dalam penelitian ini terlihat pada tabel berikut : 
 
Tabel 20  Hasil Uji F Statistik 
                                      ANOVA(b) 
 
Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1181.926 3 393.975 18.629 .000(a) 
  Residual 634.456 30 21.149     
  Total 1816.382 33       
a  Predictors: (Constant), DISIPLIN, PENDIDIK, MOTIVASI 
b  Dependent Variable: KEPUASAN 
 
Sumber : Hasil pengolahan data (lampiran Regression Tests) th 2007 
Dari hasil uji F diperoleh nilai F hitung sebesar 18,629. 
Dengan menggunakan tabel F, pada df = 30, α = 5% diperoleh F tabel 
= 2,9223, di mana F hitung = 18,629 > Ftabel = 2,9223 , maka hipotesis 
nol ditolak atau hipotesis alternatif diterima. Kesimpulan, ada 
pengaruh yang signifikan variabel motivasi, pendidikan, dan disiplin 
kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
 
b. Uji t 
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Hasil uji t dalam penelitian ini terlihat pada tabel berikut : 
Tabel 21.  Hasil Uji t Statistik 
  
Variabel T hitung T tabel Sig Keputusan 
MOTIVASI 3.040 2,0423 0,005 Ho ditolak 
PENDIDIKAN 4.065 2,0423 0,000 Ho ditolak 
DISIPLIN 2.752 2,0423 0,010 Ho ditolak 
                            Sumber : Hasil pengolahan data (lampiran Regression Tests) th 2007 
Uji hipotesis dari hasil regresi sebagaimana dipresentasikan 
pada tabel 21. memberikan estimasi cukup baik bila dilihat dengan 
membandingkan t-statistik yang diperoleh dari hasil regresi dengan t-
tabel. Pengujian hipotesis, untuk melihat ada tidaknya pengaruh masing-
masing variabel yaitu ; motivasi kerja, pendidikan, dan disiplin kerja 
terhadap kepuasan kerja pegawai. 
Pengujian hipotesis ini diformulasikan dalam bentuk hipotesis 
nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha) , dengan kriteria sebagai berikut 
: 
Jika t hitung < t tabel maka Ho deterima dan Ha ditolak, 
Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima, 
 
Menggunakan tingkat signifikansi α = 5% dan uji dua sisi, dengan 
derajat kebebasan df = n-k-1 = 34-3-1 = 30 maka diperoleh nilai t tabel 
sebesar 2,0423. Selanjutnya untuk masing-masing variabel dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
 
1). Motivasi Kerja 
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     Hipotesis : 
Ho :  Tdak ada pengaruh yang signifikan  variabel motivasi 
terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan 
Kabupaten Wonogiri.  
Ha :  Ada pengaruh yang signifikan variabel motivasi terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri.  
 
Karena nilai t hitung = 3,040 > t tabel = 2,0423, dan nilai 
signifikansi sebesar 0,000  < 0,025 maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Kesimpulan, motivasi kerja secara individual berpengaruh 
positif signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dan dapat 




Uji dua sisi parameter variabel motivasi kerja pengaruhnya terhadap 




Daerah Tolak Daerah Tolak       
Daerah Terima Daerah Terima 





Ho :  Tidak ada pengaruh yang signifikan variabel pendidikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan 
Kabupaten Wonogiri.  
Ha :    Ada pengaruh yang signifikan  variabel pendidikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri.  
 
Karena nilai t hitung = 4,065 > t tabel = 2,0423, dan nilai 
signifikansi sebesar 0,000  < 0,025 maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Kesimpulan, pendidikan secara individual berpengaruh 
positif signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dan dapat 





Uji dua sisi parameter variabel pendidikan pengaruhnya terhadap 
kepuasan kerja 
Daerah Tolak Daerah Tolak       
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3). Disiplin kerja 
Ho :   Tidak ada pengaruh yang signifikan variabel disiplin kerja 
terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan 
Kabupaten Wonogiri.  
Ha :  Ada pengaruh yang signifikan variabel  disiplin kerja 
terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan 
Kabupaten Wonogiri.  
 
Karena nilai t hitung = 2,752 > t tabel = 2,0423, dan nilai 
signifikansi sebesar 0,010  < 0,025 maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Kesimpulan, disiplin kerja secara individual berpengaruh 
positif signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dan dapat 
digambarkan sebagai berikut : 
Gambar 9 
Uji dua sisi parameter variabel disiplin kerja pengaruhnya terhadap 
kepuasan kerja pegawai 
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c. Sumbangan efektif 
Sumbangan efektif dalam penelitian ini terlihat pada tabel berikut : 
 
 
Tabel 22:  Sumbangan efektif 
                                                           Model Summary(b) 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




1 .807(a) .651 .616 4.599 1.877 
a  Predictors: (Constant), DISIPLIN, PENDIDIK, MOTIVASI 
b  Dependent Variable: KEPUASAN 
 
Sumber : hasil pengolahan data (lampiran Regression Tests) th 2007 
Angka Adjusted R Square adalah sebesar 0,616. Hal ini 
berarti 61,6 % kepuasan kerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel 
motivasi kerja, pendidikan, dan disiplin kerja. Sisanya sebesar 38,4 % 
dijelaskan atau dipengaruhi oleh faktor lain. 
Untuk mengetahui besarnya sumbangan masing-masing 
variabel motivasi, pendidikan dan disiplin kerja terhadap kepuasan 
pegawai dapat dilihat dari perbandingan koefisien regresi masing-
masing variabel terhadap  koefisien determinasi. 
Y = 1.945 + 0,358 X1 + 0,452 X2 + 0,331 X3  + e 
β1 = 0,358 
β2 = 0,452 
β3 = 0,331 





Besarnya sumbangan variabel motivasi kerja (X1) terhadap kepuasan 
kerja pegawai sebesar ; ( 0,358 : 1,141 ) x  61,6 % = 19,33%. 
Besarnya sumbangan variabel pendidikan (X2) terhadap kepuasan 
kerja pegawai sebesar ; ( 0,452 : 1,141 ) x  61,6 % = 24,40 %. 
Besarnya sumbangan variabel disiplin kerja (X3) terhadap kepuasan 
kerja pegawai sebesar ; ( 0,331 : 1,141 ) x  61,6 % = 17,87 %. 
Dengan melihat besarnya sumbangan masing-masing 
variabel terhadap kepuasan kerja pegawai tersebut dapat disimpulkan 
bahwa variabel yang paling dominan pengaruhnya terhadap kepuasan 




Dari hasil analisis regresi linier berganda diperoleh persamaan regresi  
tentang pengaruh tingkat motivasi, pendidikan, dan disiplin kerja terhadap 
kepuasan kerja pegawai pada Badan Pengawasan kabupaten Wonogiri, 
sebagai berikut : 
Y = 1.945 + 0,358 X1 + 0,452 X2 + 0,331 X3  + e 
R2  = 0,616 
F  = 18,629 




Berdasarkan hasil uji statistik dengan uji t, untuk masing-masing 
variabel diatas, maka untuk variabel tingkat motivasi  dengan nilai t hitung = 
3,040 lebih besar dari t tabel = 2,0423. adalah signifikan pada taraf 
signifikansi a = 5 % dan derajat kebebasan df = 30. 
Variabel tingkat pendidikan dengan nilai t hitung = 4,065 lebih besar 
dari t tabel = 2,0423 adalah signifikan pada taraf signifikansi a = 5 % dan 
derajat kebebasan df = 30 . 
Variabel tingkat disiplin kerja dengan nilai t hitung = 2,752 lebih besar 
dari t tabel = 2,0423 adalah signifikan pada taraf signifikansi a = 5 % dan 
derajat kebebasan df = 30 . 
Sedangkan hasil pengujian model secara berganda, pengaruh variabel 
tingkat motivasi, pendidikan, dan disiplin kerja secara bersama-sama 
terhadap kepuasan kerja adalah signifikan dilihat dari nilai F hitung = 18,629 
lebih besar dari F tabel = 2,9223 dengan taraf signifikansi a = 5 % dan 
derajat kebebasan df = 30. Selanjutnya masing-masing variabel dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
 
1. Motivasi Kerja 
Hasil analisis kuantitatif dengan menggunakan statistik dan 
diperkuat dengan pengujian hipotesis (t test) memberikan keterangan 
bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
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Koefisien b1 serbesar 0,358 untuk variabel motivasi kerja 
menunjukkan bahwa apabila variabel-variabel lain konstan, maka setiap 
peningkatan satu satuan variabel motivasi kerja akan meningkatkan 
kepuasan kerja sebesar 0,358 atau dengan kata lain jika motivasi kerja 
meningkat, maka kepuasan kerja pegawai akan meningkat secara 
bermakna. 
Berdasar hasil penelitian ini hal tersebut juga menerangkan 
bahwa terpenuhinya kebutuhan pribadi pegawai, tercapainya tujuan 
pribadi pegawai dalam bekerja, persepsi yang baik orang terhadap 
pekerjaannya, dan cara pimpinan menumbuhkan atau mendorong 
motivasi dengan tepat kepada bawahannya memberikan sumbangan yang 
signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai. 
Hal ini sejalan dengan hasil penelitian oleh Terry (1986) yang 
menyimpulkan bahwa factor-faktor penting yang mempengaruhi motivasi 
adalah ; 1) terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan pribadi, 2) tujuan dan 
persepsi orang yang bersangkutan,3) bagaimana cara mencapai tujuan-
tujuan yang telah ditetapkan agar terealisasikan. 
Fenomena ini menunjukkan bahwa: pertama terpenuhi atau 
tidaknya kebutuhan-kebutuhan pribadi pegawai akan mempengaruhi 
motivasi pegawai tersebut dalam bekerja. Semakin besar kebutuhan-
kebutuhan pribadi terpenuhi maka akan semakin tinggi motivasi pegawai 
dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal ini sejalah dengan teori 
kebutuhan (Fulfilment theory) yang dikemukakan Maslow bahwa orang 
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bekerja untuk memperoleh uang yang dibutuhkan guna memenuhi 
kebutuhan psikologis dan keamanan. Kedua tujuan seseorang dan tujuan 
organisasi yang dipahami oleh anggota organisasi akan mempengaruhi 
tingkat tinggi rendahnya motivasi anggota organisasi dalam 
melaksanakan tugasnya.Semakin sepaham tujuan seseorang dan tujuan 
organisasi akan meningkatkan motivasi pegawai tersebut dalam bekerja. 
Untuk itu pimpinan organisasi berusaha agar tujuan organisasi dipahami 
penuh oleh para anggotanya dan berusaha menumbuhkan rasa memiliki 
dan bertanggungjawab atas baik tidaknya jalannya organisasi. Fenomena 
yang ada pada badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri yang seperti ini 
ditunjukkan dalam perumusan visi dan misi serta dalam perumusan 
rencana kerja dalam bentuk Renstra dan Renja organisasi dengan cara 
mengakomodir aspirasi para pegawai, sehingga semua pegawai 
diharapkan akan merasa bahwa tujuan organisasi adalah juga menjadi 
tujuan masing-masing pegawai. Implikasi dari hal ini membuat para 
pegawai merasa memiliki organisasi dan merasa bertanggungjawab agar 
tujuan yang telah ditentukan dapat tercapai.  Ketiga cara pimpinan 
memotivasi bawahannya  berpengaruh terhadap tinggi rendahnya 
motivasi karyawan dalam bekerja, jika pimpinan mengetahui kebutuhan 
pegawainya dan memotivasi dengan cara yang tepat dan dalam waktu 
yang tepat maka akan mendorong semakin tingginya motivasi pegawai 
dalam bekerja. 
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Menurut Hasibuan (1998) terdapat dua jenis motivasi yang dapat 
dilakukan pimpinan dalam rangka meningkatkan semangat kerja 
bawahan yaitu motivasi positif dan motivasi negatif. Motivasi positif; 
pemimpin dalam memotivasi bawahan dengan cara pemberian hadiah, 
penghargaan, pujian kepada bawahan ataupun karyawan yang berprestasi 
di atas standar. Motivasi yang dilakukan baik secara lisan berupa pujian 
atasan kepada bawahan atas hasil kerja bawahan  ataupun sikap yang baik  
kepada karyawan atas ketepatan penyelesaian pekerjaan sesuai rencana 
dan prosedur kerja yang ada merupakan motivasi positif  Penghargaan 
juga dapat berupa penghargaan tertulis seperti satya lencana pengabdian 
ataupun penghargaan tertulis lainya atas prestasi kerja pegawai. Ucapan, 
sikap dan tindakan serta penghargaan lainnya yang diberikan atasan atas 
hasil kerja bawahan tersebut dapat memberikan motivasi bagi pegawai 
sehingga pegawai merasa puas atas apa yang telah dikerjakanya yang 
selanjutnya akan mendorong pegawai tersebut  untuk lebih meningkatkan 
prestasi kerjanya. 
Sementara motivasi negatif sesuai dengan pendapat Hasibuan 
juga dilakukan berupa hukuman-hukuman atas pegawai yang melakukan 
pelanggaran atau melakukan kegiatan yang bertentangan dengan 
ketentuan sebagai pegawai dengan pemberian sangsi-sangsi atas 
pelanggaran atau hukuman. Deangan pemberian sangsi atau hukuman 
kepada pegawai diharapkan akan menjadi pelajaran bagi mereka untuk 
tidak melakukan pelanggaran lagi. Pemberian motivasi yang dilakukan 
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pimpinan ataupun atasan terhadap bawahan baik berupa motivasi positif 
maupun motivasi negatif bertujuan agar pegawai dalam melaksanakan 
tugas yang menjadi tanggungjawabnya dilaksanakan sesuai dengan 
ketentuan dan atau peraturan yang ada. 
 
2. Pendidikan 
Hasil analisis kuantitatif dengan menggunakan statistik dan 
diperkuat dengan pengujian hipotesis (t test) memberikan keterangan 
bahwa tingkat pendidikan memberikan pengaruh yang signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri. 
Koefisien b2 serbesar 0,452 untuk variabel pendidikan 
menunjukkan bahwa apabila variabel-variabel lain konstan, maka setiap 
peningkatan satu satuan variabel pendidikan akan meningkatkan 
kepuasan kerja sebesar 0,452 atau dengan kata lain jika tingkat 
pendidikan meningkat, maka kepuasan kerja pegawai akan meningkat 
secara bermakna. 
Berdasar hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat 
pendidikan pegawai pada Badan Perngawasan Kabupaten Wonogiri 
sangat dihargai. Hal ini terlihat dari sumbangan efektif variabel 
pendidikan terhadap kepuasan kerja pegawai sebesar 24,40 % paling 
dominan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pegawai dibandingkan 
dengan sumbangan variabel lainnya yaitu sumbangan variabel motivasi 
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kerja sebesar  19,33 % dan sumbangan variabel disiplin kerja sebesar    
17,87 %. 
Dilihat dari deskripsi data penelitian, terlihat bahwa  prosentase 
terbanyak dari pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri dengan 
tingkat pendidikan tergolong sedang yaitu sebanyak 29,41 %, sisanya 
sebanyak 23,53 % dengan tingkat pendidikan tergolong tinggi, 14,71 % 
tergolong sangat tinggi, 26,47 % tergolong  rendah dan 5,88 % tergolong 
sangat rendah. Hal tersebut menunjukan bahwa tingkat pendidikan 
pegawai masih perlu untuk ditingkatkan. Untuk meningkatkan tingkat 
pendidikan pegawai dilakukan upaya-upaya: 1) memberikan kesempatan 
bagi pegawai untuk melanjutkan sekolah ke tingkat yang lebih tinggi 
dengan memberikan dorongan , memotivasi, dan fasilitas pembiayaan 
bagi mereka yang memenuhi persyaratan, 2) pengiriman pegawai untuk 
mengikuti diklat-diklat atau pelatihan-pelatihan, baik diklat structural 
amaupun diklat teknis lainnya, 3) menyelenggaran secara rutin Pelatihan 
di Kantor Sendiri (PKS) yang dilakukan dengan menggunakan tenaga 
baik dari dalam kantor sendiri maupun dengan mendatangkan pengajar 
dari luar kantor. 
Upaya-upaya yang dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan 
dan ketrampilan bagi pegawai tersebut diharapkan dapat meningkatkan 
tingkat  pendidikan pegawai sehingga akan memperlancar pelaksanaan 
tugas yang selanjutnya diharapkan dapat meningkatkan produktivitas 
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kerja pegawai, yang akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kepuasan 
kerja pegawai. 
 
3. Disiplin Kerja 
Hasil analisis kuantitatif dengan menggunakan statistik dan 
diperkuat dengan pengujian hipotesis (t test) memberikan keterangan 
bahwa  disiplin kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
Koefisien b3 serbesar 0,331 untuk variabel disiplin kerja 
menunjukkan bahwa apabila variabel-variabel lain konstan, maka setiap 
peningkatan satu satuan variabel disiplin kerja akan meningkatkan 
kepuasan kerja sebesar 0,331 atau dengan kata lain jika tingkat disiplin 
kerja meningkat, maka kepuasan kerja pegawai akan meningkat secara 
bermakna. 
Berdasar hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa indikator-
indikator tingkat disiplin kerja yang meliputi ; ketaatan dalam 
menggunakan waktu kerja, ketaatan terhadap perintah kedinasan, 
ketaatan dalam mengikuti petunjuk penggunaan fasilitas kerja, ketaatan 
dalam menggunakan pakaian kerja, dan ketaatan dalam mengikuti 
prosedur kerja menunjukkan tingkat disiplin pegawai pada Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
Ketaatan dalam menggunakan waktu kerja  meliputi ketaatan 
terhadap peraturan jam kerja, ketaatan dengan jadwal penyelesaian 
 cxv 
pekerjaan. Tidak terlambat masuk kerja dan pulang sesuai ketentuan jam 
kerja serta tidak meninggalkan kantor tanpa keterangan yang syah 
menunjukkan salah satu indikasi tingkat kedisiplinan pegawai yang 
tinggi. Sebaliknya mereka yang tingkat disiplin kerjanya rendah kurang 
mentaati peraturan jam kerja dan atau sering meninggalkan kantor tanpa 
keterangan yang syah. 
Dengan ketaatan terhadap peraturan jam kerja serta ketaatan 
terhadap jadwal penyelesaian pekerjaan serta. ketaatan dalam mengikuti 
prosedur kerja  maka pelaksanaan penyelesaian pekerjaan menjadi lancar 
sehingga produktivitas kerja meningkat.  Pegawai yang produktivitas 
kerja tinggi akan merasa lebih puas. 
 
4. Kepuasan Kerja 
Berdasar deskripsi data penelitian, terlihat bahwa  prosentase 
terbanyak dari pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri dengan 
tingkat kepuasan kerja tinggi yaitu sebanyak 38,24 %, sisanya sebanyak 
32,35 % dengan tingkat kepuasan kerja tergolong sangat tinggi dan 29,41 
% tergolong tingkat kepuasan kerjanya sedang.  
Adanya bentuk motivasi dari pimpinan sangat meningkatkan 
semangat kerja. Dengan cara dan waktu yang tepat seorang pimpinan 
dalam memotivasi bawahan   mendorong bawahan untuk meningkatkan 
kinerja yang selanjutnya  meningkatkan kepuasan kerja. 
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 Kualitas dan kuantitas  pendidikan pegawai berkaitan dengan 
tingkat kepandaian dan pengalaman yang dimiliki oleh seorang pegawai. 
Semakin tinggi tingkat pendidikannya akan berdampak semakin banyak 
pengalaman dan kepandaian atau prestasi kerja yang dimiliki pegawai 
tersebut, yang tentunya  selaras dengan kepuasan kerja yang didapat.  
Pegawai yang mempunyai dedikasi, disiplin kerja yang tinggi,  
akan mendapatkan perhatian dari pimpinan untuk pelaksanaan tugasnya 
yang biasanya  selaras dengan fasilitas yang didapatkan sehingga 
pegawai tersebut merasa lebih puas dalam bekerja. 
Hubungan antar karyawan yang baik, di mana satu sama lain 
merasa dihargai dapat meningkatkan persatuan dan kesatuan pegawai. 
Persatuan dan kesatuan yang semakin kokoh dapat meningkatkan kinerja, 
karena semua pegawai memiliki rasa tanggung jawab yang lebih tinggi, 
yang selanjutnya  meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 
Sikap orang terhadap pekerjaan yang ditekuninya yang 
mendukung mereka merasa senang dan bersemangat dalam bekerja akan 
mendorong mereka melakukan pekerjaan dengan rasa senang, Persaan 
senang dalam melakukan pekerjaan akan meningkatkan kinerja yang 
selanjutnya dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai tersebut . 
Factor dari luar pegawai yang mendukung pegawai tersebut 
dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik merupakan factor pendorong 
semangat kerja sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja yang 




















Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada 
bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Variabel Motivasi  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.    
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2. Tingkat Pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.     
3. Variabel Disiplin kerja  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri.     
4. Variabel motivasi, tingkat pendidikan, dan disiplin kerja secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri.     
5. Sumbangan efektif variabel motivasi kerja, tingkat pendidikan, dan disiplin 
kerja secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri sebesar 61,6 %, sisanya sebesar 38,4 % 
dijelaskan atau dipengaruhi oleh faktor lain. 
6. Variabel yang paling dominan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja 
pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri adalah variabel tingkat 
pendidikan 
 
B. Implikasi hasil penelitian  
1. Dengan menumbuhkan motivasi kerja yang lebih tinggi maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri 
2. Dengan meningkatkan pendidikan pegawai yang lebih tinggi maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri 
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3. Dengan meningkatkan disiplin pegawai yang lebih tinggi maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada Badan Pengawasan Kabupaten 
Wonogiri 
 
C. Saran  
1. Motivasi 
Pegawai akan merasa diperhatikan apabila pemberian penghargaan sesuai 
peraturan perundang-undangan tidak mengalami keterlambatan, antara lain 
kenaikan gaji berkala, kenaikan pangkat, cuti, dan promosi jabatan. 
2. Pendidikan 
Untuk pengembangan SDM, agar diberikan kesempatan bagi pegawai 
untuk mengikuti diklat baik diklat struktural maupun fungsional serta 
bimbingan teknis lainnya yang mendukung tugas pokok dan fungsi Badan 
Pengawasan Kabupaten Wonogiri. 
 
 
3. Disiplin kerja 
Pegawai Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri harus disiplin dalam 
bekerja sesuai dengan ketentuan, antara lain disiplin dalam penggunaan 
waktu kerja dan taat terhadap perintah kedinasan, penggunaan fasilitas 
kerja, pakaian dinas serta taat dalam mengikuti prosedur atau mekanisme 
kerja. 
4. Kepuasan kerja, 
 cxx 
Pegawai Badan Pengawasan Kasbupaten Wonogiri harus dapat menjalin 
hubungan yang harmonis dengan pimpinannya dan menjalin hubungan 
sosial yang akrab dengan sesama pegawai, juga pengendalian emosi dalam 
situasi kerja dan bersikap positif terhadap pekerjaan yang dilaksnakan 
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Assalamu’alaikum Wr. Wb, 
 
Dalam rangka penelitian tentang  “Pengaruh  Motivasi, Pendidikan dan Disiplin Kerja 
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada Badan Pengawasan Kabupaten Wonogiri”, 
dengan ini kami mohon kesediaan Bapak/Ibu  agar berkenan mengisi angket 
terlampir. 
Angket ini digunakan untuk penyusunan tesis pada Program Pasca Sarjana Jurusan 
Penyuluhan Pembangunan UNS Surakarta. 
Atas kesediaan Bapak/Ibu mengisi angket ini apa adanya, diucapkan terima kasih. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
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                                                                                          Penulis 
                                                                                           Moh  Rifai 
IDENTITAS RESPONDEN 
Dimohon mengisi identitas dengan melampirkan Foto Kopy Identitas (KTP/SIM) 
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1. N a m a   :…………………………………… 
2. Jenis kelamin  :   Laki-laki    Perempuan 
3. U s  i a    : -------------tahun 
4. Pendidikan terakhir  :   SD    SLTP   SLTA 
        D3    S1    S2 
5. Pangkat / Golongan :--------------------------/---------------- 
6. Jabatan   :----------------------------------------------------------- 
7. Masa kerja   :-------------tahun 
I. Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan keadaan yang sebenarnya ; 




SS S TS STS 
1 Besarnya gaji yang saya terima dapat mendorong semangat kerja saya.     
2 Penghargaan yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
    
3 Menurut persepsi orang bekerja di BAPEKAB selalu dihindari 
sehingga membuat saya tidak bersemangat kerja. 
    
4 Besarnya tambahan penghasilan diluar gaji pokok tidak dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
    
5 Pujian yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
    
6 Bekerja di kantor BAPEKAB membuat saya tidak bersemangat kerja 
karena tidak sesuai dengan tujuan saya. 
    
7 Adanya ASKES mendorong semangat kerja saya.     
8 Jaminan hari tua yang sedikit membuat saya tidak bersemangat kerja.     
9 Hadiah yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
    
10 Karena  menurut persepsi orang bahwa bekerja di kantor BAPEKAB 
ada nilai lebih sehingga dapat mendorong semangat kerja saya. 
    
11 Penghargaan yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya tidak 
dapat mendorong semangat kerja saya. 
    
12 Hukuman yang diberikan atas hasil kerja saya yang kurang memadai 
membuat saya tidak bersemangat kerja. 
    
13 Besarnya gaji yang saya terima tidak mendorong semangat kerja saya.     
14 Pujian yang diberikan pimpinan kepada saya tidak dapat mendorong 
semangat kerja saya. 
    
15 Hadiah yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya tidak dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
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16 Besarnya tambahan penghasilan diluar gaji pokok dapat mendorong 
semangat kerja saya. 
    
 Jaminan hari tua (pensiun) mendorong semangat kerja saya.     
17 Keringanan biaya pengobatan dari ASKES tidak mendorong semangat 
kerja saya. 
    
18 Hukuman yang diberikan pimpinan karena kesalahan dan atau hasil 
kerja yang kurang memadai dapat menyadarkan saya sehingga 
mendorong semangat kerja saya. 
    
19 Bekerja di kantor BAPEKAB tempat saya bekerja ini  dapat 
mendorong semangat kerja  karena sesuai dengan tujuan saya. 
    
II. Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan keadaan yang sebenarnya : 
S= Selalu Sr= Sering Kd=Kadang-kadang  TP= Tidak Pernah 
Butir-butir Pertanyaan 
DISIPLIN KERJA 
S Sr Kd TP 
1 Saya hadir di kantor setiap hari tepat pada waktunya.     
2 Apabila mendapat tugas tambahan lembur yang berkaitan dengan 
bidang saya,  saya tidak dapat  mengerjakan  tepat waktu. 
    
3 Dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada saya, saya dapat 
menyelesaikan sesuai jadwal waktu yang telah ditentukan. 
    
4 Dalam melaksanakan pekerjaan sesuai bidang saya, saya kerjakan 
sesuai prosedur kerja yang telah ditetapkan. 
    
5 Setiap mendapat perintah kedinasan, saya tidak begitu saja bersedia  
menerima setiap tugas tersebut. 
    
6 Apabila ke kantor, saya  menggunakan pakain dinas sesuai ketentuan 
yang berlaku 
    
7 Saya hadir di kantor setiap hari tidak tepat pada waktunya.     
8 Dalam melaksanakan pemeriksaan, saya laksanakan tidak sesuai 
norma-norma yang ada. 
    
9 Dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada saya, saya tidak 
dapat menyelesaikan sesuai jadwal waktu yang telah ditentukan. 
    
10 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor, saya  menggunakan 
tidak sesuai ketentuan yang berlaku. 
    
11 Semua pakaian dinas yang saya pakai sudah sesuai dengan model yang 
telah ditetapkan. 
    
12 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor,   tidak perlu berusaha 
memelihara fasilitas kerja tersebut agar bekerja dengan lancar. 
    
13 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor, saya  menggunakan 
sesuai ketentuan yang berlaku. 
    
14 Apabila ke kantor, saya  tidak menggunakan pakain dinas sesuai 
ketentuan yang berlaku 
    
15 Dalam melaksanakan pekerjaan sesuai bidang saya, saya kerjakan 
belum sesuai prosedur kerja yang telah ditetapkan. 
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16 Semua pakaian dinas yang saya pakai belum sesuai dengan model yang 
telah ditetapkan. 
    
17 Apabila mendapat tugas tambahan lembur yang berkaitan dengan 
bidang saya, saya dapat mengerjakan tepat waktu. 
    
18 Dalam melaksanakan pemeriksaan, saya laksanakan sesuai norma-
norma yang ada. 
    
19 Setiap mendapat perintah kedinasan, saya bersedia  menerima setiap 
tugas tersebut. 
    
20 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor, saya  berusaha 
memelihara fasilitas kerja tersebut agar bekerja dengan lancar. 
    
 
II. Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan keadaan yang sebenarnya : 




S Sr Kd TP 
1 Pendidikan pegawai tidak dihargai sehingga saya merasa kurang 
puas. 
    
2 Dalam melaksanakan pekerjaan, secara psikhis saya merasa puas.     
3 Keluarga saya tidak mendukung pekerjaan saya sehingga saya 
merasa tidak puas. 
    
4 Terjalin hubungan sosial yang akrab diantara pegawai sehingga 
saya merasa puas. 
    
5 Saya merasa kurang puas karena jenis kelamin saya menghalangi 
saya untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik. 
    
6 Diantara teman sekerja terdapat saling memberi sugesti sehingga 
saya merasa puas. 
    
7 Pekerjaan saya tidak sesuai dengan tujuan dan keinginan saya 
sehingga saya merasa tidak puas. 
    
8 Situsi kerja  tidak menimbulkan emosi yang tidak terkendali 
sehingga saya merasa puas. 
    
9 Pekerjaan saya menghalangi dan tidak ada kesempatan bagi saya 
untuk melakukan rekreasi sehingga saya merasa tidak puas. 
    
10 Pekerjaan saya  sesuai dengan tujuan dan keinginan saya sehingga 
saya merasa  puas. 
    
11 Diantara teman sekerja tidak terdapat saling memberi sugesti 
sehingga saya merasa tidak puas. 
    
12 Saya merasa puas dengan pekerjaan saya karena jenis kelamin saya 
tidak menghalangi saya untuk melaksanakan pekerjaan saya. 
    
13 Keluarga saya peduli dan mendukung pekerjaan saya sehingga saya 
merasa puas. 
    
14 Dalam melaksanakan pekerjaan, secara psikis saya merasa tidak 
puas. 
    
15 Situsi kerja mendorong timbulnya emosi yang tidak terkendali     
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sehingga saya merasa tidak puas. 
16 Pendidikan pegawai sangat dihargai sehingga saya merasa puas..     
17 Dalam berhubungan langsung dengan pimpinan , saya merasa tidak 
puas. 
    
 
 
   
TERIMA KASIH 
TRY OUT ANGKET 
Butir-butir Pertanyaan 
MOTIVASI  
SS S TS STS 
1 Besarnya gaji yang saya terima dapat mendorong semangat kerja saya.     
2 Penghargaan yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
    
3 Menurut persepsi orang bekerja di BAPEKAB selalu dihindari sehingga 
membuat saya tidak bersemangat kerja. 
    
4 Besarnya tambahan penghasilan diluar gaji pokok tidak dapat mendorong 
semangat kerja saya. 
    
5 Pujian yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya dapat mendorong 
semangat kerja saya. 
    
6 Bekerja di kantor BAPEKAB membuat saya tidak bersemangat kerja karena 
tidak sesuai dengan tujuan saya. 
    
7 Adanya ASKES mendorong semangat kerja saya.     
8 Jaminan hari tua yang sedikit membuat saya tidak bersemangat kerja.     
9 Hadiah yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya dapat mendorong 
semangat kerja saya. 
    
10 Karena  menurut persepsi orang bahwa bekerja di kantor BAPEKAB ada nilai 
lebih sehingga dapat mendorong semangat kerja saya. 
    
11 Penghargaan yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya tidak dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
    
12 Hukuman yang diberikan atas hasil kerja saya yang kurang memadai membuat 
saya tidak bersemangat kerja. 
    
13 Besarnya gaji yang saya terima tidak mendorong semangat kerja saya.     
14 Pujian yang diberikan pimpinan kepada saya tidak dapat memdorong 
semangat kerja saya. 
    
15 Hadiah yang diberikan pimpinan karena hasil kerja saya tidak dapat 
mendorong semangat kerja saya. 
    
16 Besarnya tambahan penghasilan diluar gaji pokok dapat mendorong semangat 
kerja saya. 
    
17 Jaminan hari tua (pensiun) mendorong semangat kerja saya.     
18 Keringanan biaya pengobatan dari ASKES tidak memdorong semangat kerja 
saya. 
    
19 Hukuman yang diberikan pimpinan karena kesalahan dan atau hasil kerja yang 
kurang memadai dapat menyadarkan saya sehingga mendorong semangat kerja 
saya. 
    
20 Bekerja di kantor BAPEKAB tempat saya bekerja ini  dapat mendorong 
semangat kerja  karena sesuai dengan tujuan saya. 
    




S Sr Kd TP 
1 Saya hadir di kantor setiap hari tepat pada waktunya.     
2 Apabila mendapat tugas tambahan lembur yang berkaitan dengan bidang saya,  
saya tidak dapat  mengerjakan  tepat waktu. 
    
3 Dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada saya, saya dapat 
menyelesaikan sesuai jadwal waktu yang telah ditentukan. 
    
4 Dalam melaksanakan pekerjaan sesuai bidang saya, saya kerjakan sesuai 
prosedur kerja yang telah ditetapkan. 
    
5 Setiap mendapat perintah kedinasan, saya tidak begitu saja bersedia  menerima 
setiap tugas tersebut. 
    
6 Apabila ke kantor, saya  menggunakan pakain dinas sesuai ketentuan yang 
berlaku 
    
7 Saya hadir di kantor setiap hari tidak tepat pada waktunya.     
8 Dalam melaksanakan pemeriksaan, saya laksanakan tidak sesuai norma-norma 
yang ada. 
    
9 Dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada saya, saya tidak dapat 
menyelesaikan sesuai jadwal waktu yang telah ditentukan. 
    
10 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor, saya  menggunakan tidak 
sesuai ketentuan yang berlaku. 
    
11 Semua pakaian dinas yang saya pakai sudah sesuai dengan model yang telah 
ditetapkan. 
    
12 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor,   tidak perlu berusaha 
memelihara fasilitas kerja tersebut agar bekerja dengan lancar. 
    
13 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor, saya  menggunakan sesuai 
ketentuan yang berlaku. 
    
14 Apabila ke kantor, saya  tidak menggunakan pakain dinas sesuai ketentuan 
yang berlaku 
    
15 Dalam melaksanakan pekerjaan sesuai bidang saya, saya kerjakan belum 
sesuai prosedur kerja yang telah ditetapkan. 
    
16 Semua pakaian dinas yang saya pakai belum sesuai dengan model yang telah 
ditetapkan. 
    
17 Apabila mendapat tugas tambahan lembur yang berkaitan dengan bidang saya, 
saya dapat mengerjakan tepat waktu. 
    
18 Dalam melaksanakan pemeriksaan, saya laksanakan sesuai norma-norma yang 
ada. 
    
19 Setiap mendapat perintah kedinasan, saya bersedia  menerima setiap tugas 
tersebut. 
    
20 Dalam menggunakan fasilitas kerja milik kantor, saya  berusaha memelihara 
fasilitas kerja tersebut agar bekerja dengan lancar. 
    
Indikator penilaian : 
Skor Skor Indikator 
No item : 1, 11, 10, 4, 14, 
                 20, 7, 17, 9, 19 
No item : 13, 2, 3, 16, 5,  
                6, 18, 8, 15, 12. 
SS   = Sangat Setuju  
S     = Setuju 
TS   = Tidak Setuju 













S Sr Kd TP 
1 Dalam berhubungan langsung dengan pimpinan , saya merasa puas.     
2 Pendidikan pegawai tidak dihargai sehingga saya merasa kurang puas.     
3 Dalam melaksanakan pekerjaan, secara psikhis saya merasa puas.     
4 Keluarga saya tidak mendukung pekerjaan saya sehingga saya merasa tidak puas.     
5 Terjalin hubungan sosial yang akrab diantara pegawai sehingga saya merasa puas.     
6 Saya merasa kurang puas karena jenis kelamin saya menghalangi saya untuk 
melaksanakan pekerjaan dengan baik. 
    
7 Diantara teman sekerja terdapat saling memberi sugesti sehingga saya merasa 
puas. 
    
8 Pekerjaan saya tidak sesuai dengan tujuan dan keinginan saya sehingga saya 
merasa tidak puas. 
    
9 Situsi kerja  tidak menimbulkan emosi yang tidak terkendali sehingga saya 
merasa puas. 
    
10 Pekerjaan saya menghalangi dan tidak ada kesempatan bagi saya untuk 
melakukan rekreasi sehingga saya merasa tidak puas. 
    
11 Pekerjaan saya  sesuai dengan tujuan dan keinginan saya sehingga saya merasa  
puas. 
    
12 Diantara teman sekerja tidak terdapat saling memberi sugesti sehingga saya 
merasa tidak puas. 
    
13 Saya merasa puas dengan pekerjaan saya karena jenis kelamin saya tidak 
menghalangi saya untuk melaksanakan pekerjaan saya. 
    
14 Hubungan sosial diantara pegawai kurang harmonis sehingga saya merasa tidak 
puas. 
    
15 Keluarga saya peduli dan mendukung pekerjaan saya sehingga saya merasa puas.     
16 Dalam melaksanakan pekerjaan, secara psikis saya merasa tidak puas.     
17 Pekerjaan saya tidak menghalangi dan ada kesempatan bagi saya untuk 
melakukan rekreasi sehingga saya merasa puas. 
    
18 Situsi kerja mendorong timbulnya emosi yang tidak terkendali sehingga saya 
merasa tidak puas. 
    
19 Pendidikan pegawai sangat dihargai sehingga saya merasa puas..     




Skor Skor Indikator 
No item : 1, 17,3, 4, 19, 
                 6, 18, 13, 11, 20 
No item : 7, 2, 9, 15, 5, 14, 
                8, 10, 16, 12. 
SS   = Selalu  
S     = Sering 
TS   = Kadang-kadang 












Lampiran 2 : Data Try Out Angket Variabel Kepuasan Kerja 
 
























































































































1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 24 26 
2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 75 30 33 
3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 66 27 29 
4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 70 28 32 
5 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 65 26 30 
6 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 63 26 28 
7 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 78 32 36 
8 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 59 24 26 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 24 27 
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Skor Skor Indikator 
No item : 1, 19, 3, 15, 5,       13, 
7, 11, 9, 17               
No item : 20, 2, 16, 4, 14,   
                6, 12, 8, 18, 10 
S     = Selalu  
Sr    = Sering 
Kd  = kadang-kadang 





















Lampiran 3 : Data Try Out Angket Variabel Motivasi Kerja 
 
























































































































1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 58 29 29 
2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 31 29 
3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 52 26 26 
4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 73 37 36 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 58 30 28 
6 2 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 57 29 28 
7 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 64 33 31 
8 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 65 34 31 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 30 29 
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Lampiran 4 : Data Try Out Angket Variabel Disiplin Kerja 
 
























































































































1 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 74 35 39 
2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 70 32 38 
3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 2 3 2 3 2 4 64 28 36 
4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 76 37 39 
5 2 3 2 3 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 52 23 29 
6 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 68 32 36 
7 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 77 38 39 
8 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 69 32 37 
9 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 73 34 39 



















Lampiran 5. Uji Validitas Angket Kepuasan Kerja 
                                                                           Correlations 
 TOTAL 
SATU Pearson Correlations .577 
 Sig. (2-tailed) .081 
 N 10 
DUA Pearson Correlations .671* 
 Sig. (2-tailed) .034 
 N 10 
TIGA Pearson Correlations .693* 
 Sig. (2-tailed) .026 
 N 10 
EMPAT Pearson Correlations .693* 
 Sig. (2-tailed) .047 
 N 10 
LIMA Pearson Correlations .728* 
 Sig. (2-tailed) .017 
 N 10 
ENAM Pearson Correlations .776** 
 Sig. (2-tailed) .008 
 N 10 
TUJU Pearson Correlations .639* 
 Sig. (2-tailed) .047 
 N 10 
DELAPAN Pearson Correlations .809** 
 Sig. (2-tailed) .005 
 N 10 
SEMBILAN Pearson Correlations .728* 
 Sig. (2-tailed) .017 
 N 10 
SEPULUH Pearson Correlations .809** 
 Sig. (2-tailed) .005 
 N 10 
SEBELAS Pearson Correlations .790** 
 Sig. (2-tailed) .007 
 N 10 
DUA BELAS Pearson Correlations .728* 
 Sig. (2-tailed) .017 
 N 10 
TIGA BELAS Pearson Correlations .776** 
 Sig. (2-tailed) .008 
 N 10 
EMPAT BELAS Pearson Correlations .478 
 Sig. (2-tailed) .162 
 N 10 
LIMA BELAS Pearson Correlations .639* 
 Sig. (2-tailed) .047 
 cxxxvi 
 N 10 
ENAM BELAS Pearson Correlations .758* 
 Sig. (2-tailed) .011 











  TOTAL 
TUJU BELAS Pearson Correlations .564 
 Sig. (2-tailed) .089 
 N 10 
DELAPAN BELAS Pearson Correlations .639* 
 Sig. (2-tailed) .047 
 N 10 
SEMBILAN BELAS Pearson Correlations .671* 
 Sig. (2-tailed) .034 
 N 10 
DUA PULUH Pearson Correlations .781** 
 Sig. (2-tailed) .008 
 N 10 
TOTAL Pearson Correlations 1 
 Sig. (2-tailed) . 
































Lampiran 6. Uji Validitas Angket Motivasi Kerja 
 




SATU Pearson Correlations .816** 
 Sig. (2-tailed) .004 
 N 10 
DUA Pearson Correlations .889** 
 Sig. (2-tailed) .001 
 N 10 
TIGA Pearson Correlations .732* 
 Sig. (2-tailed) .016 
 N 10 
EMPAT Pearson Correlations .756* 
 Sig. (2-tailed) .011 
 N 10 
LIMA Pearson Correlations .889** 
 Sig. (2-tailed) .001 
 N 10 
ENAM Pearson Correlations .703* 
 Sig. (2-tailed) .023 
 N 10 
TUJU Pearson Correlations .770** 
 Sig. (2-tailed) .009 
 N 10 
DELAPAN Pearson Correlations .703* 
 Sig. (2-tailed) .023 
 N 10 
SEMBILAN Pearson Correlations .908** 
 Sig. (2-tailed) .000 
 N 10 
SEPULUH Pearson Correlations .802** 
 Sig. (2-tailed) .005 
 N 10 
SEBELAS Pearson Correlations .703* 
 Sig. (2-tailed) .023 
 N 10 
DUA BELAS Pearson Correlations .880** 
 Sig. (2-tailed) .001 
 N 10 
TIGA BELAS Pearson Correlations .732* 
 Sig. (2-tailed) .016 
 N 10 
EMPAT BELAS Pearson Correlations .755* 
 Sig. (2-tailed) .012 
 N 10 
LIMA BELAS Pearson Correlations .703* 
 Sig. (2-tailed) .023 
 cxxxviii 




  TOTAL 
ENAM BELAS Pearson Correlations .703* 
 Sig. (2-tailed) .023 
 N 10 
TUJU BELAS Pearson Correlations .623 
 Sig. (2-tailed) .055 
 N 10 
DELAPAN BELAS Pearson Correlations .670* 
 Sig. (2-tailed) .034 
 N 10 
SEMBILAN BELAS Pearson Correlations .756* 
 Sig. (2-tailed) .011 
 N 10 
DUA PULUH Pearson Correlations .811** 
 Sig. (2-tailed) .004 
 N 10 
TOTAL Pearson Correlations 1 
 Sig. (2-tailed) . 

































Lampiran 7. Uji Validitas Angket Disiplin Kerja 
                                                                           Correlations 
 TOTAL 
SATU Pearson Correlations .885** 
 Sig. (2-tailed) .001 
 N 10 
DUA Pearson Correlations .740* 
 Sig. (2-tailed) .014 
 N 10 
TIGA Pearson Correlations .758* 
 Sig. (2-tailed) .011 
 N 10 
EMPAT Pearson Correlations .744* 
 Sig. (2-tailed) .014 
 N 10 
LIMA Pearson Correlations .719* 
 Sig. (2-tailed) .019 
 N 10 
ENAM Pearson Correlations .719* 
 Sig. (2-tailed) .019 
 N 10 
TUJU Pearson Correlations .835** 
 Sig. (2-tailed) .003 
 N 10 
DELAPAN Pearson Correlations .846** 
 Sig. (2-tailed) .002 
 N 10 
SEMBILAN Pearson Correlations .651* 
 Sig. (2-tailed) .014 
 N 10 
SEPULUH Pearson Correlations .719* 
 Sig. (2-tailed) .019 
 N 10 
SEBELAS Pearson Correlations .666* 
 Sig. (2-tailed) .036 
 N 10 
DUA BELAS Pearson Correlations .719* 
 Sig. (2-tailed) .019 
 N 10 
TIGA BELAS Pearson Correlations .846** 
 Sig. (2-tailed) .002 
 N 10 
EMPAT BELAS Pearson Correlations .719* 
 Sig. (2-tailed) .019 
 N 10 
LIMA BELAS Pearson Correlations .686* 
 Sig. (2-tailed) .029 
 N 10 
ENAM BELAS Pearson Correlations .773** 
 Sig. (2-tailed) .009 
 N 10 
                     
 cxl 
   
  TOTAL 
TUJU BELAS Pearson Correlations .860** 
 Sig. (2-tailed) .001 
 N 10 
DELAPAN BELAS Pearson Correlations .860** 
 Sig. (2-tailed) .001 
 N 10 
SEMBILAN BELAS Pearson Correlations .853** 
 Sig. (2-tailed) .002 
 N 10 
DUA PULUH Pearson Correlations .846** 
 Sig. (2-tailed) .002 
 N 10 
TOTAL Pearson Correlations 1 
 Sig. (2-tailed) . 



































         Lampiran 8. Reabilitas Variabel Kepuasan Kerja 
         R   E   A   B   I    L   I    T   Y       A   N   A   L   Y    S   I   S    –    S   C   A   L   E    (A L P H A) 
  Mean Std Dev Cases 
1. SATU   3.0000 .4714 10.0 
 cxli 
2. DUA 3.6000 .5164 10.0 
3. TIGA 3.5000 .5270 10.0 
4. EMPAT 3.1000 .3162 10.0 
5. LIMA 3.3000 .4830 10.0 
6. ENAM 3.4000 .5164 10.0 
7. TUJU 3.1000 .3162 10.0 
8. DELAPAN 3.4000 .5164 10.0 
9. SEMBILAN 3.3000 .4830 10.0 
10. SEPULUH 3.4000 .5164 10.0 
11. SEBELAS 3.5000 .5270 10.0 
12. DUA BELAS 3.3000 .4830 10.0 
13. TIGA BELAS 3.4000 .5164 10.0 
14. EMPAT BELAS 3.1000 .3162 10.0 
15. LIMA BELAS 3.1000 .3162 10.0 
16. ENAM BELAS 3.5000 .5270 10.0 
17. TUJU BELAS 3.5000 .5270 10.0 
18. DELAPAN BELAS 3.1000 .3162 10.0 
19. SEMBILAN BELAS 3.6000 .5164 10.0 
20. DUA PULUH 3.9000 .5676 10.0 
                                N of 
         S t a t i s t i c s     f o r             Mean              Variance         Std dev      Variables 
         SCALE          66.1000                     42.7667            6.5396                        20 
         I t e m – t o t a l   S t a t i s t i c s 
 Scale 
 Mean 












         If  Item 
Deleted 
SATU   63.1000 39.4333 .5255 .9422 
DUA 62.5000 38.5000 .6242 .9407 
TIGA 62.6000 38.2667 .6475 .9403 
EMPAT 63.0000 40.2222 .6094 .9413 
LIMA 62.8000 38.4000 .6904 .9395 
ENAM 62.7000 37.7889 .7420 .9385 
TUJU 63.0000 40.2222 .6094 .9413 
DELAPAN 62.7000 37.5667 .7793 .9379 
SEMBILAN 62.8000 38.4000 .6904 .9395 
SEPULUH 62.7000 37.5667 .7793 .9379 
SEBELAS 62.6000 37.6000 .7564 .9383 
DUA BELAS 62.8000 38.4000 .6904 .9395 
TIGA BELAS 62.7000 37.7889 .7420 .9385 
EMPAT BELAS 63.0000 40.8889 .4396 .9431 
LIMA BELAS 63.0000 40.2222 .6094 .9413 
ENAM BELAS 62.6000 37.8222 .7199 .9390 
TUJU BELAS 62.6000 39.1556 .5054 .9429 
DELAPAN BELAS 63.0000 40.2222 .6094 .9413 
SEMBILAN BELAS 62.5000 38.5000 .6242 .9407 
DUA PULUH 63.2000 37.2889 .7437 .9386 
 
          Reability Coefficients 
          N of Cases =         10.0                                                         N of Items = 20 
          Alpha =        .9430 
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        Lampiran 9. Reabilitas Variabel Motivasi Kerja 
           R   E   A   B   I    L   I    T   Y       A   N   A   L   Y    S   I   S    –    S   C   A   L   E    (A L P H A) 
  Mean Std Dev Cases 
1. SATU   3.1000 .7379 10.0 
2. DUA 3.0000 .4714 10.0 
3. TIGA 3.3000 .4830 10.0 
 cxlii 
4. EMPAT 2.8000 .4216 10.0 
5. LIMA 3.0000 .4714 10.0 
6. ENAM 2.9000 .3162 10.0 
7. TUJU 3.0000 .8165 10.0 
8. DELAPAN 2.9000 .3162 10.0 
9. SEMBILAN 2.9000 .5676 10.0 
10. SEPULUH 2.4000 .8433 10.0 
11. SEBELAS 2.9000 .3162 10.0 
12. DUA BELAS 3.0000 .6667 10.0 
13. TIGA BELAS 3.3000 .4830 10.0 
14. EMPAT BELAS 3.0000 .6667 10.0 
15. LIMA BELAS 2.9000 .3162 10.0 
16. ENAM BELAS 2.9000 .3162 10.0 
17. TUJU BELAS 3.0000 .4714 10.0 
18. DELAPAN BELAS 3.2000 .4216 10.0 
19. SEMBILAN BELAS 2.8000 .4216 10.0 
20. DUA PULUH 2.6000 .6992 10.0 
                     N of 
         S t a t i s t i c s     f o r             Mean             Variance         Std dev      Variables 
         SCALE          58.9000                     63.2111            7.9505                        20 
         I t e m – t o t a l   S t a t i s t i c s 
 Scale 
 Mean 












        If  Item 
Deleted 
SATU  55.8000 54.1778 .7815 .9534 
DUA 55.9000 56.7667 .8759 .9520 
TIGA 55.6000 57.8222 .7018 .9541 
EMPAT 56.1000 58.3222 .7315 .9540 
LIMA 55.9000 56.7667 .8759 .9520 
ENAM 56.0000 59.7778 .6817 .9551 
TUJU 55.9000 53.8778 .7230 .9552 
DELAPAN 56.0000 59.7778 .6817 .9551 
SEMBILAN 56.0000 55.3333 .8947 .9513 
SEPULUH 56.5000 53.1667 .7590 .9547 
SEBELAS 56.0000 59.7778 .6817 .9551 
DUA BELAS 55.9000 54.3222 .8593 .9517 
TIGA BELAS 55.6000 57.8222 .7018 .9541 
EMPAT BELAS 55.9000 55.6556 .7149 .9542 
LIMA BELAS 56.0000 59.7778 .6817 .9551 
ENAM BELAS 56.0000 59.7778 .6817 .9551 
TUJU BELAS 55.9000 58.7667 .5842 .9556 
DELAPAN BELAS 55.7000 58.9000 .6387 .9550 
SEMBILAN BELAS 56.1000 58.3222 .7315 .9540 
DUA PULUH 56.3000 54.6778 .7780 .9532 
 
  Reability Coefficients 
         N of Cases =         10.0                                                         N of Items = 20 
         Alpha =        .9562 
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Lampiran 10. Reabilitas Variabel Disiplin Kerja 
R  E  A  B  I   L  I   Y       A  N   A   L   Y    S   I   S   –  S   C   A   L   E   (A L P H A)  
  Mean Std Dev Cases 
1. SATU   3.0000 .6667 10.0 
2. DUA 3.4000 .5164 10.0 
3. TIGA 3.2000 .7888 10.0 
4. EMPAT 3.7000 .4830 10.0 
5. LIMA 2.8000 .6325 10.0 
6. ENAM 3.9000 .3162 10.0 
 cxliii 
7. TUJU 3.2000 .6325 10.0 
8. DELAPAN 2.8000 .4216 10.0 
9. SEMBILAN 3.3000 .4830 10.0 
10. SEPULUH 3.9000 .3162 10.0 
11. SEBELAS 3.5000 .5270 10.0 
12. DUA BELAS 3.9000 .3162 10.0 
13. TIGA BELAS 3.8000 .4216 10.0 
14. EMPAT BELAS 3.9000 .3162 10.0 
15. LIMA BELAS 3.4000 .8433 10.0 
16. ENAM BELAS 3.5000 .5270 10.0 
17. TUJU BELAS 2.7000 .4830 10.0 
18. DELAPAN BELAS 3.7000 .4830 10.0 
19. SEMBILAN BELAS 2.8000 .6325 10.0 
20. DUA PULUH 3.8000 .4216 10.0 
                                N of 
         S t a t i s t i c s     f o r             Mean             Variance         Std dev      Variables 
         SCALE          68.2000                     62.6222            7.9134                        20 
         I t e m – t o t a l   S t a t i s t i c s      
 Scale 
 Mean 












        If  Item 
Deleted 
SATU   65.2000 53.7333 .8640 .9530 
DUA 64.8000 56.8444 .7078 .9553 
TIGA 65.0000 53.7778 .7107 .9565 
EMPAT 64.5000 57.1667 .7149 .9552 
LIMA 65.4000 55.8222 .6772 .9560 
ENAM 64.3000 59.1222 .6992 .9562 
TUJU 65.0000 54.6667 .8079 .9539 
DELAPAN 65.4000 57.1556 .8296 .9542 
SEMBILAN 64.9000 57.8778 .6138 .9565 
SEPULUH 64.3000 59.1222 .6992 .9562 
SEBELAS 64.7000 57.3444 .6264 .9564 
DUA BELAS 64.3000 59.1222 .6992 .9562 
TIGA BELAS 64.4000 57.1556 .8296 .9542 
EMPAT BELAS 64.3000 59.1222 .6992 .9562 
LIMA BELAS 64.8000 54.1778 .6230 .9590 
ENAM BELAS 64.7000 56.4556 .7435 .9548 
TUJU BELAS 65.5000 56.2778 .8432 .9536 
DELAPAN BELAS 64.5000 56.2778 .8432 .9536 
SEMBILAN BELAS 65.4000 54.4889 .8282 .9535 
DUA PULUH 64.4000 57.1556 .8296 .9542 
      
           Reability Coefficients 
         N of Cases =         10.0                                                         N of Items = 20 
         Alpha =        .9574 
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Lampiran 11 : Nilai Responden Variabel Kepuasan Kerja 


















































































1 3 4 2 2 1 4 3 1 3 4 1 2 3 3 4 1 3 44 
2 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
 cxliv 
3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 4 46 
4 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 46 
5 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 4 44 
6 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 4 52 
7 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 
8 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 58 
9 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
10 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 46 
11 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 59 
12 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 64 
13 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 53 
14 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 46 
15 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 56 
16 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
17 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 61 
18 4 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 54 
19 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 45 
20 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 54 
21 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 45 
22 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 46 
23 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 62 
24 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 3 3 4 3 3 54 
25 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 62 
26 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 44 
27 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 65 
28 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 56 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
30 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 52 
32 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47 
33 3 3 3 4 3 3 2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 56 
34 3 3 4 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 4 52 
12/7/2007 7:49:34 AM                              1/1 
Lampiran 12 : Nilai Responden Variabel Motivasi Kerja 


































































































1 2 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 36 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 59 
3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 37 
4 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 53 
 cxlv 
5 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 52 
6 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 54 
7 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 54 
8 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 54 
9 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 63 
10 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 4 2 50 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 4 3 55 
12 4 3 4 3 3 3 2 3 4 2 3 4 4 4 4 3 3 4 3 63 
13 3 3 3 3 2 3 1 2 3 4 2 1 4 2 1 3 4 3 4 51 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 53 
15 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 3 3 3 3 3 4 4 55 
16 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 65 
17 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 70 
18 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 52 
19 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 52 
20 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 56 
21 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 52 
22 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 1 3 1 2 1 3 1 3 3 51 
23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 56 
24 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 53 
25 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 56 
26 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 52 
27 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 67 
28 3 4 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
29 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 67 
30 3 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 55 
31 3 4 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 54 
32 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 69 
33 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 
34 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 52 
12/7/2007 7:53:06 AM                              1/1 
Lampiran 14 : Nilai Responden Variabel Disiplin Kerja 








































































































1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 1 2 2 2 2 2 2 43 
2 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 74 
3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 2 63 
4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 67 
5 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3 3 1 56 
6 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 2 3 66 
 cxlvi 
7 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 2 3 64 
8 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 63 
9 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 74 
10 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 3 4 3 4 4 4 2 3 3 1 59 
11 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 67 
12 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 74 
13 2 2 3 3 3 4 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 62 
14 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 4 2 3 2 2 61 
15 2 3 3 3 4 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 62 
16 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 62 
17 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 65 
18 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 73 
19 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 58 
20 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 71 
21 2 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 62 
22 2 3 4 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 3 2 2 54 
23 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 58 
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 62 
25 3 4 4 4 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 70 
26 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 
27 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 67 
28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 62 
29 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 62 
30 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 65 
31 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 67 
32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 62 
33 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 66 
34 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 75 
12/7/2007 7:56:57 AM                              1/1 
Lampiran 13 : Nilai Responden Variabel Pendidikan 








1 6 23 29 
2 5 23 28 
3 3 11 14 
4 5 10 15 
5 3 9 12 
6 5 14 19 
7 3 14 17 
8 6 19 25 
9 5 16 21 
10 5 10 15 
 cxlvii 
11 6 20 26 
12 5 23 28 
13 5 13 18 
14 3 12 15 
15 5 19 24 
16 5 21 26 
17 5 22 27 
18 5 15 20 
19 3 11 14 
20 3 26 29 
21 5 10 15 
22 2 11 13 
23 5 22 27 
24 5 13 18 
25 5 20 25 
26 3 12 15 
27 5 3 8 
28 5 5 25 
29 5 14 19 
30 3 26 29 
31 6 14 20 
32 3 15 18 
33 5 16 21 
34 5 15 20 
 
 
12/7/2007 8:00:39 AM       1/1 
Lampiran 15. Deskripsi Statistik Data Penelitian 
 
                                                    Satatistics 
 

































































































































































































































































































































































































































Lampiran 16. Korelasi Parsial 
 
 
















a. All requested variables entered. 




                                                       Coefficientsa 
 
  Correlations 










DISIPLIN .581 .449 .297 




























Lampiran 17. Uji Normalitas-NPar Tests 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Tests 
 


































One-Sample Kolmogorov-Smirnov Tests 
 

































a. Test distribution is Normal. 





















Lampiran 18. Analisis Regresi-Moh Rifai-UNS 2007 
(Uji t, Uji F, Sumbangan Efektif, Uji Autokorelasi, Uji multikolinieritas) 
              Descriptive Statistics 







































































































c. All requested variables entered. 


















Std. Error of 
the Estimate 





















1 .651 18.629 3 30 .000 






























a.  Predictors: (Constant), DISIPLIN, PENDIDIKAN, MOTIVASI 






















































   
Collinearity Statistics 

































































































































































      
 
 
